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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми дослідження. В сучасних умовах одним з найбільш актуальних завдань для розвитку економіки України є пошук шляхів вирішення проблеми підвищення ефективності функціонування підприємств провідних системоутворюючих галузей національного господарства, до яких безумовно слід віднести харчову промисловість. 

Розвиток i подальше вдосконалення діяльності харчових підприємств багато в чому залежить від рівня мотивації персоналу. При цьому позитивно відображається застосування систем мотивації персоналу, диференційованих залежно від виду виробництва. Його ефективність залежить від визначення показників оплати персоналу, методики зниження тру​домісткості продукції та ін. Вони повинні вирішуватися на основі ефективного застосування господарського механізму і вдосконалення процесу промислового виробництва. 

Слід констатувати, що в теперішній час переважають наукові концепції i практичні дії керівників підприємств, спрямовані на підвищення ефективності їх діяльності на засадах реформування техніки, технології і організації виробництва і реалізації продукції, без урахування однієї з важливіших складових організації – мотивації персоналу. Це призводить до спаду продуктивності праці, стримування зростання фондів споживання i погіршення умов для розвитку трудового та інтелектуального потенціалу, що в результаті негативно відбивається на ефективності діяльності підприємств. Тому необхідно посилити наукові дослідження, спрямовані на розробку нових та вдосконалення існуючих форм i систем мотивації найманих працівників. 

Отже, актуальним науковим завданням є формування теоретико-методологічного і науково-методичного базису розробки і реалізації заходів, орієнтованих на мотивацію персоналу харчових підприємств з метою досягнення їх економічного зростання.

Проблеми підвищення рівня економічної ефективності і організації мотивації персоналу у працях відомих вітчизняних та закордонних вчених-економістів: С.Адамса, О.І. Амоші, Б.В. Буркинського, А.І. Бутенка, В.М. Гейця, М.І. Долішнього, Ф.В. Зинов’єва, І.О. Іртищевої, Т.М. Кірьяна, Ю.М. Кулікова, А.М. Колота, В.І. Захарченко, П.В. Осіпова, Е.М. Лібанової, Н.Д. Лук`янченко, І.І. Савенко, А. Сміта, С.К. Харічкова, І. Анссофа, Л. Портера та інших. Поряд з цим недостатньо вивчено економічні механізми мотивації персоналу харчових підприємств, дії економічних законів на розвиток персоналу, методичні принципи визначення мінімальної заробітної плати, нові форми її диференціації залежно від складності та умов виробництва, способи визначення економічної ефективності систем мотивації, потенційні можливості зменшення технологічної i повної трудомісткості продукції, як фактора мотивації, а також інші аспекти організації мотивації найманих працівників для підвищення ефективності виробництва.

Необхідність всебічного вивчення цих проблем, потенційних можливостей i механізму підвищення ефективності виробництва до максимально можливого рівня мають важливе значення для науки і практики. Важливо зменшити недоліки попередніх років, закласти нові підходи до підвищення ефективності і збільшення обсягів вироб​ництва харчової галузі за рахунок посилення стимулюючої ролі мотивації персоналу. Доцільно переосмислити наукові висновки й пропозиції щодо її соціальної ролі в Україні у процесі загального реформування економіки. Успішне вирішення вказаних проблем на теоретичному рівні за допомогою позитивних змін у господарській практиці служитиме основою для розвитку харчових підприємств, подолання економічної кризи і саме затвердження ефективної економіки, спрямованої на підвищення життєвого рівня населення.

Складність і недостатня розробленість проблеми формування сучасних економічних механізмів мотивації персоналу харчових підприємств, необхідність її поглибленого вивчення і визначає вибір мети і постановку завдань дослідження.

Зв'язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Обраний напрям дисертації пов'язаний з науковою темою, яка виконувалась в Одеському національному університеті ім. І.І. Мечникова: «Соціально-економічні проблеми реформування економіки України та її трансформації в ринкову систему» (номер державної реєстрації 0101U008287), при виконанні якої, здобувачем розроблено економічний механізм підвищення ефективності реформування виробничих відносин на промислових підприємствах, з темою «Забезпечення конкурентоспроможності підприємств харчової промисловості та перероблення сільськогосподарської продукції», яка виконувалась у Національному університеті харчових технологій (номер державної реєстрації 01070000476), при виконанні якої, як виконавцем роботи, здобувачем запропоновано методичний базис розрахунку економічної ефективності систем мотивації найманого персоналу.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційного дослідження є розробка теоретико-методологічних та прикладних засад формування та функціонування економічних механізмів мотивації персоналу харчових підприємств. 

Реалізація мети дисертаційної роботи обумовила наступні задачі дослідження:

- дослідити теоретичні засади та розвинути наукову гіпотезу підвищення ефективності діяльності харчових підприємств через мотивацію персоналу;

- дослідити і удосконалити методологічні засади ефективного функціонування персоналу харчових підприємств;

- розвинути дослідження з підвищення ефективності виробництва за рахунок чинника матеріальної мотивації;

- запропонувати класифікацію мотивуючих чинників, які визначають рівень ефективності виробництва;

- розробити концепцію економічного механізму підвищення ефективності функціонування підприємств харчової промисловості на основі вдосконалення форм і систем матеріальної мотивації найманого персоналу;

- обґрунтувати сучасну модель комплексної колективної системи мотивації персоналу харчових підприємств; 

- запропонувати інтегровану технологію мотивації персоналу за підвищення ефективності виробництва;
- розробити методичний підхід до підвищення ефективності виробництва на основі посилення матеріальної мотивації персоналу; 
- обґрунтувати методичні рекомендації щодо зростання рівня мотивації праці керівного персоналу за краще використання внутрішніх і зовнішніх чинників виробництва;

- розробити систему економічних показників, що характеризують можливість підвищення рівня ефективності за рахунок мотивації персоналу;

- обґрунтувати концепцію підвищення ефективності виробництва за рахунок перегляду методів розрахунку комплексних норм часу;

- розвинути підходи і методи встановлення і моніторингу відрядних розцінок.

Об’єктом дослідження є процеси формування та функціонування економічних механізмів мотивації персоналу харчових підприємств.

Предметом дослідження є теоретичні, методологічні та прикладні аспекти формування та функціонування економічних механізмів мотивації персоналу харчових підприємств

Методи дослідження. Теоретичною і методологічною основою дослідження є наукові положення сучасної економічної теорії, наукові праці і методичні розробки провідних вітчизняних та закордонних вчених з проблем підвищення ефективності розвитку і функціонування промислових підприємств, а також праці вчених із проблем розвитку сучасних форм і систем матеріальної мотивації персоналу.

В ходе дослідження була використана система загальнонаукових і економічних методів: історико-логічний (для дослідження динаміки ринкової трансформації мотиваційних стимулів); абстрактно-логічний (для дослідження сутності понять і класифікації мотивації персоналу та її взаємозв’язку з іншими економічними категоріями); класифікаційно-аналітичний (для дослідження критеріїв і факторів оптимальності праці, які впливають на ефективність виробництва); структурно-логічний аналіз (при обґрунтуванні логіки і структури дисертаційної роботи), метод колегіально-експертних оцінок (при визначенні цінності інформації про вплив на ефективність виробництва, системи факторів мотивації найманого персоналу та розрахунку впливу на ефективність функціонування і конкурентоспроможність підприємства, низки об’єктивних і суб’єктивних факторів), економіко-математичний і метод статистичних групувань (при дослідженні техніко-економічних показників функціонування харчових підприємств і визначенні рівня ризику впровадження організаційних заходів з метою підвищення рівня функціонування підприємств і мотивації найманого персоналу), комплексно-цільовий (при розробці концепції підвищення рівнів ефективності функціонування підприємств і мотивації персоналу за рахунок розширення ринків реалізації продукції).

Інформаційну базу дослідження становили теоретичні і статистичні матеріали періодичних видань, статей вітчизняних і зарубіжних авторів, звітів Державної служби статистики України й управління статистики Одеської області з предмету дослідження, практичні матеріали, що стосуються економіки, організації управління й планування, спостережених автором двадцяти п'яти харчових підприємств України зі схожими організаційно-технічними умовами. 

Наукова новизна одержаних результатів дисертаційного дослідження полягає у формуванні теоретико-методологічних основ і практичних рекомендацій, спрямованих на формування та функціонування економічних механізмів мотивації персоналу харчових підприємств. Найбільш важливі результати, отримані в процесі дослідження, і їх наукова новизна полягають у наступному:

вперше:

- розроблено концепцію економічного механізму підвищення ефективності функціонування підприємств харчової промисловості на основі вдосконалення форм і систем матеріальної мотивації найманого персоналу, яка відрізняється за своєю сутністю і зміною понятійно-категоріального апарату. На відміну від існуючих, ріст ефективності забезпечується за рахунок впровадження системних матеріальних мотиваторів і адміністративно-профспілкового контролю за економічним і фінансовим станом харчового виробництва, у тому числі – за відливом капіталу;

- обґрунтовано сучасну модель комплексної колективної системи мотивації, яка допомагає підвищити конкурентоспроможність харчових підприємств і їх структурних підрозділів за рахунок підвищення рівня ефективності виробництва. Характерна особливість цих систем полягає у тому, що вони забезпечують взаємозв’язок і синхронізацію діяльності персоналу та покращують процес її диференціації; 

- запропонована інтегрована технологія мотивації персоналу за підвищення ефективності виробництва на основі диференціації тарифних ставок найнятих працівників, які на відміну від існуючих враховують стать, вік та інші фактори їх діяльності. Пропонована технологія повинна стати невід'ємним елементом комплексної системи мотивації персоналу і забезпечити підвищення ефективності функціонування харчового підприємства;
удосконалено:

- методологічні засади ефективного функціонування персоналу харчових підприємств, складовими яких є елементи матеріальної мотивації персоналу, форми, системи, показники, інструменти, які покращують рівень добробуту найманого персоналу. Особливості такого підходу полягають у можливості побудови конкретних систем мінімальної заробітної плати;

- методичний підхід до підвищення ефективності виробництва на основі посилення взаємозв'язку між показниками матеріальної мотивації персоналу (його оплати і рівня заробітної плати). На відміну від існуючих цей підхід дає можливість визначати найважливіший оціночний критерій функціонування персоналу. Крім того він сприяє мобілізації різноманітних факторів, які забезпечують поліпшене використання резервів сучасного підприємства; 
- методичні рекомендації по підвищенню ефективності виробництва за рахунок заходів щодо зростання рівня мотивації праці керівного персоналу за краще використання внутрішніх і зовнішніх чинників виробництва. Специфічна особливість рекомендацій полягає у взаємоув’язуванні рівня мотивації персоналу з приростом виробництва продукції для потреб внутрішнього ринку і врахуванні думки як власників підприємств так і споживачів продукції;

- система економічних показників, що характеризує можливість підвищення рівня ефективності за рахунок мотивації персоналу до приросту найважливіших економічних результатів діяльності. На відміну від існуючих, виділено склад і структуру показників, які характеризують платоспроможність і рівень мотивації найманого персоналу, що дає змогу значно покращити фінансове становище харчового підприємства;

дістали подальший розвиток:

- наукова гіпотеза підвищення рівня ефективності діяльності харчових підприємств за рахунок удосконалення форм і систем матеріальної мотивації персоналу та контролю за діями власників підприємств. Важливою особливістю є те, що доцільність використання мотиваційних систем побудована на звітних даних промислових підприємств у відповідності з авторською методикою;

- дослідження з підвищення ефективності промислового виробництва за рахунок чинника «матеріальної мотивації», вдосконалення методів тарифікації персоналу на основі аналітичного і сумарного методів. На відміну від існуючих вони враховують тенденцію до господарської самостійності харчових підприємств;

- класифікація мотивуючих чинників, які визначають рівень ефективності виробництва на основі поліпшення використання живої праці найманого персоналу. Її особливість полягає в тому, що вона враховує сукупність прямих і непрямих факторів мотивації персоналу. На відміну від існуючих сутність цієї системи полягає а тому, що в якості оціночного критерію закладені рівень виконання робіт і ділові якості найманого працівника;

- концепція підвищення ефективності виробництва за рахунок перегляду методів розрахунку комплексних норм часу (вироблення) як чинника матеріальної мотивації персоналу. На відміну від існуючих концепцій виділено методи колективної мотивації і засоби розробки відповідної технології (з урахуванням можливостей сучасного виробництва);

- система підходів і методів встановлення і моніторингу відрядних розцінок, для розробки системи обґрунтованого зниження трудомісткості промислового виробництва (як чинника матеріальної мотивації) з урахуванням різних груп чинників. Концептуальна особливість системи полягає у можливості уніфікувати і ефективно використовувати наскрізні складові елементи виробничого процесу.

Практичне значення одержаних результатів полягає у можливості використання теоретико-методологічних, методичних і практичних розробок і пропозицій керівниками харчових підприємств при формуванні систем мотивації персоналу, розробці стратегічних планів, у діяльності органів влади різних рівнів при розробці галузевих і регіональних програм. 

Результати дисертаційного дослідження, висновки та рекомендації, що містяться в роботі, схвалені та використовуються в практичній діяльності Миколаївської обласної державної адміністрації (довідка № 29-25/169 від 29.08.2011 р.); Головного управління агропромислового розвитку Одеської обласної державної адміністрації (довідка № 01-34/760/03 від 20.03.2012 р.); Антимонопольного комітету України (довідка №08-29/04-6629 від 20.10.2008 р.), АТЗТ «Херсонська кондитерська фабрика» (довідка №1747 від 10.11.2009 р.), Вінницького обласного державного об’єднання спиртової та лікеро-горілчаної промисловості «Поділляспирт» (довідка №01-8/161 від 05.06.2007 р.), у навчальному процесі Національного університету харчових технологій (акт впровадження від 30.06.2006 р.).
Особистий внесок здобувача. Наукові положення, результати і висновки дисертаційної роботи є результатом особистих досліджень автора, всі результати дослідження отримані автором самостійно. З наукових праці, опублікованих у співавторстві використано лише ті ідеї та положення, які належать авторові особисто.

Апробація результатів дисертації. Основні положення, висновки й рекомендації теоретичного, методологічного й прикладного характеру доповідалися на міжнародних, всеукраїнських конференціях, основними з яких були: VІІ Міжнародна науково-практична конференція «Українське Причорномор’я в національних і міжнародних координатах розвитку: стратегия та тактика виробничо- господарских систем» (Феодосія, 2011), VІ Міжнародна науково-практична конференція «Українське Причорномор’е в контексте економічних альтернатив: сучасни виклики і антикризови стратегії» (Феодосія, 2009), V Міжнародна науково-практична конференція «Економічний, соціальний, екологічний простір Українського Причорномор’я в умовах глобалізації» (Феодосія, 2007), Міжвідомчі й науково-теоретичної конференції «Світові процеси капіталізації: економічний, політичний, соціальний аспект» (Київ, 2008), I конференція Київського Регіонального Центру Асоціації університетів Центральної та Східної Європи (Київ, 2006), Міжнародна науково-практична конференція «Розвиток економіки в трансформаційний період» (м. Запоріжжя, 2005), IV Міжнародна науково-практична конференція «Украинское Причерноморье в конкурентном экономическом пространстве» (м. Феодосія, 2005), Міжнародна науково-практична конференція «Управління людськими ресурсами: держава, регіон, підприємство» (Донецьк-Маріуполь,2004), Міжнародна науково-практична конференція «Сучасні формати і технології Public Relations, мерчандайзингу, маркетингу, реклами і комплексу управління взаємовідношеннями з клієнтами і партнерами». (Одеса, 2003), Міжнародний науково-технічний семінар, «Сучасні технології менеджменту, бенчмаркетингу, моделювання і маркетингового проектування: економічний, правовий і психологічний аспект» (Одеса, 2003), Міжнародна науково-практична конференція «Соціальні та економічні проблеми мотивації праці в умовах ринкової економіки». (Миколаїв, 2003р.), Наукова конференція ОНУ ім. І.І.Мечнікова. (Одеса, 2003), Міжнародна науково-практична конференція «Україна наукова, 2003» (Дніпропетровськ-Донецьк, 2003), II міжнародна науково-практична конференція «Ринкові відносини: здобутки, проблеми, перспективи»(Одеса, 2003), Науково-практична міжнародна конференція «Чорноморський регіон в системі міжнародної економічної інтеграції: проблеми і перспективи» (Феодосія, 2003), Підсумкова науково-практична конференція академічних та вищих навчальних закладів України.(Одеса, 2003), Всеукраїнській науковій конференції «Проблеми теорії і практики залучення інвестицій у розвиток економіки регіонів» (Одеса, 2002), Підсумкову науково-практичну конференцію Одеського державного економічного університету та вищих навчальних закладів регіону. (Одеса, 2002), 57-я Наукова конференція ОНУ ім. І.І. Мечникова. (Одеса, 2002).
Публікації. Результати дисертації відображені у 51 публікації, в тому числі: 1 одноосібній монографії, 28 статтях у наукових фахових виданнях (з них 2 у співавторстві). Загальний обсяг наукових праць - 54,63 д.а., з них 53,63 д.а. належать особисто авторові.

Обсяг і структура дисертації. Робота складається зі вступу, п’яти розділів, висновків, списку використаних джерел із 332 найменувань на 28 сторінках і 24 додатків. Робота викладена на 409 сторінках комп’ютерного тексту, із них 355 сторінок основного тексту, містить 23 таблиці, 19 рисунків.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У першому розділі «Теоретичні засади формування і функціонування економічних механізмів мотивації персоналу харчових підприємств» досліджено вплив економічних законів на процес функціонування промислових підприємств в сучасних умовах, обґрунтовано взаємодію системи мотиваційних інтересів з економічними й соціальними аспектами ефективного розвитку харчових підприємств, досліджено сучасний стан і способи підвищення ефективності харчового виробництва на основі розвитку систем мотивації

Дослідження сучасних характеристик функціонування харчових підприємств довело, що матеріальна мотивація персоналу є  одним з головних інструментів підвищення ефективності їх функціонування. У зв'язку з цим стратегія мотивації, а також методи її реалізації повинні бути в центрі економічних і фінансових реформ.

В сучасних умовах ціна робочої сили, як найважливішого мотивуючого компонента росту ефективності харчового виробництва й ринкової економіки, опосередковується через причинно-наслідкові зв'язки. Вони відповідають рівню розвитку промислового виробництва. Причому особиста матеріальна зацікавленість у рості ціни робочої сили, як найважливішого фактору мотивації персоналу до підвищення ефективності промислового виробництва й добробуту працівників, впливає на його рівень і процес розподілу отриманих благ відповідно до кількості і якості праці персоналу. Важливу роль набуває їх відповідальність за випуск продукції, що відповідає ринковим вимогам. Одночасно кількість і якість предметів споживання залежить від обсягів і співвідношення фондів нагромадження й споживання. Зростає рівень вимог до результативності й особистого внеску кожного працівника. Вони стають більш дієвими у випадку створення умов, що сприяють росту ціни робочої сили. 

Діючі соціальні й історичні умови розвитку харчових підприємств сприяли формуванню переконань найманих робітників у тому, що задовольняти свої потреби (не тільки фізичні) вони можуть, беручи участь у процесі виробництва. При цьому ціна їх виробничих зусиль повинна постійно зростати (навіть в умовах зменшення рівня цін на споживану продукцію й надані послуги). Це пояснюється мотивацією підприємств до прискорення часу обігу грошей з метою одержання додаткового прибутку. 

Соціально-економічна необхідність розподілу фонду споживання залежно від результативності виробництва обумовлена процесом взаємодії закону про ціну робочої сили, концепції розподілу по праці, особистої зацікавленості й інших системам економічних інтересів персоналу й факторів мотивації на харчових підприємствах. Головним способом підвищення рівня результативності виробництва є конкурентні відносини, які активно мотивують найманих робітників до всебічного розвитку й практичного прояву своїх здібностей, у тому числі й до високопродуктивної праці. 

Значну роль у процесі регулювання фонду споживання (як одного з факторів мотивації персоналу) повинна відігравати держава. Розроблювальні заходи забезпечують пряму залежність між рівнем мотивації, який необхідно істотно підвищити в цей час і розвитком виробництва. Він одночасно забезпечує розвиток духовних, соціально-культурних, матеріальних і інших потреб і інтересів найманого персоналу. Матеріальною основою їх забезпечення є ефективний ріст сукупного суспільного продукту. Найбільш значимими способами мотивації є такі, які впливають на процес управління харчовим підприємством і виробничою діяльністю персоналу.

Рівень мотивації персоналу коливається в певному діапазоні. У відповідності з законом неухильного підвищення продуктивності праці й збільшення потреб він повинен відображати рівень виробничого внеску найманого персоналу в розвиток відповідних підприємств. У зв'язку із цим рівень його мотивації повинен гарантувати задоволення потреб залежно від результативності праці з урахуванням економічних, фінансових і інших ресурсів, оскільки кошти на мотивацію персоналу утворюються з фонду індивідуального споживання й виражають його певну частку в національному доході. Цьому сприяє оптимізація співвідношення між фондами споживання й нагромадження (у тому числі за рахунок зниження рівня оподатковування). 

Визначення процесу мотивації персоналу як вартісного вираження основної частини необхідного продукту, варто вважати застарілою. У теперішній час у процесі харчового виробництва значну роль відіграють робітники непромислової сфери. Тому вони як економічний елемент створюють необхідні умови не тільки для відтворення робочої сили, але і є частиною прибавочного продукту.

В умовах ринку соціальна сутність мотивації персоналу полягає в тому, що вона є основним і постійним джерелом грошових доходів персоналу, росту його добробуту за рахунок підвищення ефективності індивідуальних і колективних, кількісних і якісних результатів виробництва.

Економічні й соціальні фактори, перебуваючи в процесі взаємодії, забезпечують провідну роль процесу мотивації персоналу в розвитку однорідних і суперечливих напрямків промислового виробництва, а також розподільних відносин. Тому необхідно, таким чином, впроваджувати заходи щодо підвищення рівня мотивації, щоб обов'язково забезпечити постійний приріст прибутку підприємства.

З урахуванням перспективного розвитку харчових підприємств  необхідно підсилити не тільки роль мотивації персоналу, але й акціонерів у поліпшенні техніко-економічних і фінансових показників діяльності. Тоді соціально-економічна сутність підвищення ефективності харчового виробництва полягатиме не тільки в тому, що вона є головною формою розподілу необхідного продукту, що надходить в індивідуальне споживання працівників відповідно до їхніх кінцевих результатів діяльності. А також розширило її значимість як економічної категорії ринкового способу ведення господарства й сприяло б скороченню рівня бідності найманого персоналу.

В результаті дослідження запропоновано комплексний спосіб мотивації, який складається з наступних елементів (рис. 1). 


Рис. 1. Схема комплексного способу підвищення ефективності виробництва за рахунок удосконалювання механізму мотивації персоналу

Пропонована схема спрямована на підвищення рівня конкуренції між працівниками та на мотивацію працівників до досягнення рівня функціонування, характерного для даного підприємства.

У другому розділі «Методологічні засади формування і функціонування економічних механізмів мотивації персоналу харчових підприємств» розкривається методологія дослідження ефективності промислового виробництва та методологія підвищення рівня мотивації персоналу на харчових підприємствах.

Ефективність функціонування харчових підприємств обумовлена їх платоспроможністю і рівнем мотивації найманого персоналу. Підвищення суми коштів, спрямованих на досягнення  цих цілей значно поліпшує фінансовий стан підприємства. З метою діагностики процесу впровадження заходів щодо підвищення рівня матеріальної мотивації доцільно використовувати наступні показники: джерела власних коштів, основні засоби і вкладення, наявність власних обігових коштів. 

Підвищення ефективності функціонування харчових підприємств повинне здійснюватися за рахунок правильного вибору найбільш раціональних форм мотивації персоналу, які забезпечують взаємозв'язок працівників у процесі виробництва, а також синхронізацію їх діяльності на робочих місцях і ділянках. При цьому доцільно враховувати, що нові тенденції в кооперації, ускладненні праці, поєднанні трудових функцій не відкидають процес подальшої диференціації виробничої діяльності. 

Поділ і кооперація працівників є мотивуючим чинником розвитку продуктивних сил. Зовнішнє протиріччя між процесами їх удосконалення і формування працівників широкого профілю  зникає,  якщо ц іпроцеси розглядати у їх сукупності на харчових підприємствах. Діюча система спонукальних мотивів (прагнення зберегти робоче місце, підвищити рівень продуктивності праці і її оплати) викликає необхідність кооперації виробничих процесів і веде до розвитку колективних форм мотивації персоналу. 

Процес зміцнення коопераційних зв'язків в умовах становлення й розвитку ринкових відносин - явище тривале, складне й, багато в чому, суперечливе. Тому його не можна розуміти тільки так, що відбувається однобічний процес деякого зближення й полегшення видів людської діяльності, а також ефективне об'єднання професій з їх наступним злиттям. Технічні заходи сприяють скороченню питомої ваги персоналу, що зайнятий ручною працею у виробництві. Разом з тим нерідко виникають нові види робіт, виконувати які в сучасних умовах доцільно вручну. Вони, як правило, багатобічні, і супроводжуються не тільки розширенням коопераційних зв'язків, поєднанням професій, але й значним підвищенням продуктивності й ефективності.

Одночасно із цим на харчових підприємствах має місце інша тенденція, що полягає в тому, що спроби розвитку нових виробництв породжують величезну кількість зовсім нових, досі незнайомих видів робіт. Частково вони поглинають старі їхні види або елементи. Причому в такому ступені, що людина присвячує їм меншу частину робочого часу. Інша його частина йде на вивчення й освоєння нового роду діяльності. Отже, процес виробництва ускладнюється - ускладнюються кваліфікаційні вимоги до працівника, у процес його виробничої діяльності включається значна кількість спільних елементів нових видів робіт. Тому кооперація й поділ робітників на підприємствах проявляється специфічно. В основному поширені два основних напрямки мотивації: до поєднання професій;  до  багатоверстатного обслуговування.

Недостатній рівень впровадження сучасної техніки й інших технічних методів на великих підприємствах проте підвищує ефективність заходів, спрямованих на підвищення ефективності її функціонування. Так удосконалюється технічний базис виробництва й функції найманих робітників. Якісні й кількісні перетворення в цьому зв'язку безпосередньо пов'язані з розвитком знарядь праці й підвищенням їх якості. Разом з тим сукупність використовуваних засобів, які сприяють удосконалюванню мотиваційних процесів, є важливим чинником розвитку прогресивних форм організації праці на окремих підприємствах. Їх реальне здійснення залежить від якості функціонування робочої сили.

За допомогою аналітичного методу визначені мотивуючі показники першого рівня. Вони характеризують потенційну можливість розширення виробничих функцій. Найбільша ефективність кооперації визначається областю між організаційною (мінімальна – два чоловіки, максимальна – чисельність працівників, при якій втрати часу відсутні) і економічною (визначається можливістю зниження витрат живої й упредметненої праці) границями.

Методологія підвищення ефективності функціонування підприємства передбачає диференціацію мотивуючих факторів на дві підгрупи: об'єктивні; суб'єктивні. У роботі визначені рівні мотивації найманого персоналу, у відповідності зі ступенем їх впливу на процес функціонування харчового підприємства. Крім того дослідження дозволило сформулювати основні показники, спрямовані на підвищення ефективності функціонування промислових підприємств, що є метою всіх власників і споживачів промислової продукції. Із цього погляду до них варто віднести такі економічні показники: низька вартість продукції, джерело фінансування діяльності підприємства, мінімальний строк виконання робіт, обсяг робіт, виконуваних підприємством, фінансове становище підприємства і його популярність та ін. 

Сутність методичного підходу полягає в оцінці впливу на ефективність виробництва ступеня мотивації персоналу на основі матричного методу (рис. 2). Матриця обсягів виробленої продукції й надаваних населенню послуг містить проектну інформацію, що змінюється залежно від  номенклатури виробів і умов її реалізації. Матриця трудомісткості вироблених видів операцій і строків виготовлення продукції включає варіантний ряд даних про її фактичну величину, залежно від  зміни виробничих умов. У матрицю ціни включаються поточні дані про зміну статей калькуляції оптових і роздрібних цін на підприємстві в порівнянні з конкурентами. 

У сучасних умовах на ефективність виробництва впливають рівні кооперації й поділи виробничих процесів. Її оптимальність визначається рівнем максимального вироблення продукції одним працівником у певний період часу. На неї впливають соціальні, психофізіологічні, економічні й інші фактори. Найбільш значимими є: фактори, що визначають сучасний рівень вимог до працівника, необхідний для випуску конкурентоспроможної продукції; фактори, які  формують  індивідуальні  показники  діяльності працівника.













Рис. 2. Оцінка рівня ефективності функціонування харчового підприємства
Зацікавленість роботою, як фактор ефективності виробництва, певною мірою залежить від відношення рівнів фактичної й необхідної майстерності для виконання конкретного виду виробничих операцій. З цього погляду  найбільш доцільною є ситуація, коли майстерність працівника незначно нижче його необхідного рівня. У такій ситуації виникає додаткова зацікавленість у підвищенні своєї професійної майстерності.

З метою підвищення ефективності впровадження методів, що  дозволяють оптимізувати виробничий процес, необхідно здійснювати їх правильну оцінку за допомогою спеціальних показників. До їхнього числа належать наступні: ступінь відповідальності за випуск придатної продукції; уміння співробітництва із працівниками; здатність до  фізичного навантаження й фізіологічної напруги. Позитивним моментом у процесі застосування цих показників є те, що вони легко реалізуються в господарській практиці, а негативним – їх, наближений характер.

Конкурентні відносини сприяють зміцненню ролі колективного кінцевого результату функціонування харчових підприємств. Тому в сфері мотивації персоналу найбільш ефективні результати досягнуті в наступних напрямках: освоєння суміжних операцій, поєднання професій і розширення зони багатоверстатного обслуговування; підвищення рівня й часу функціонування основних засобів; прискорення темпів росту професійної майстерності й дисциплінованості працівників.

Разом з тим розвиток розглянутого фактора підвищення ефективності виробництва стримується наступними обставинами:

-  високооплачувані  робітники  більшу частину свого часу повинні витрачати на організацію виробничого процесу, тому з метою збереження власного заробітку вони виконують всю висококваліфіковану роботу;

- сформована схема організації виробництва не враховує ступінь "вигідності" випуску продукції для структурних підрозділів і виробничих цехів.

Проведений аналіз організаційного рівня показав, що на харчових  підприємствах створені окремі інноваційні й інвестиційні виробництва. Інноваційні  виробництва  в основному,  функціонують  в умовах конвеєрного й потокового виробництва. Тут створюються сприятливі умови для повного прояву переваг колективної організації. Зокрема бригада добре керована, витрати часу на налагодження харчового устаткування мінімальні.

Такий підхід підвищує ефективність організації виробництва на ділянках, де тривалість виробничого циклу не кратна тривалості робочої зміни. У процесі контролю над процесом їх функціонування особливу увагу необхідно приділяти кількості матеріальних цінностей, що витрачаються, (для забезпечення відповідного рівня якості продукції). З метою підвищення конкурентоспроможності продукції необхідно забезпечити поліпшення експлуатаційних і естетичних характеристик, техніки безпеки й інших.

На момент проведення дослідження інноваційні виробництва функціонують на різних ділянках харчових підприємств.  З метою підвищення ефективності їх функціонування, як однієї з вищих організаційних і комерційних форм необхідно забезпечити:

а) єдність цілі безумовного виконання виробничого завдання й одержання заробітної плати за кінцевими результатами виробництва;

б) однорідність технологічного циклу виготовлення продукції й організаційних вимог.

Збільшення обсягу виробництва й одержання відповідної частки прибутку звичайно забезпечується за рахунок таких заходів: посилення ролі індикативного ринкового планування й обліку вироблюваної продукції; удосконалювання внутрівиробничої кооперації й спеціалізації технологічних операцій. 

Найважливішу роль відіграє організація й впровадження заходів, що забезпечують істотний ріст рівня мотивації персоналу залежно від  обсягу кінцевої продукції.

У третьому розділі «Аналіз впливу мотивації персоналу на ефективність функціонування харчових підприємств» досліджено організацію систем мотивації персоналу в ринкових умовах, здійснено аналіз впливу основних і додаткових показників мотивації персоналу на ефективність виробництва; досліджено вплив сучасних способів утворення й розподіли коштів мотивації персоналу на ефективність виробництва.

Для впровадження у господарську практику функціонування харчових підприємств заходів з підвищення рівнів мотивації персоналу і їх впливу на ефективність виробництва, необхідно впровадити чотири види відповідних систем:

а) системи, при розробці яких ставиться завдання захисту життєвих потреб окремих категорій персоналу з найбільш низьким рівнем оплати праці й не має можливостей у силу своєї спеціальності, забезпечити збут робочої сили;

б) системи, впроваджувані з метою повного задоволення життєвих потреб працівників (а у деяких випадках - і членів їх родин), включаючи сумісників. При цьому оплата їх праці може здійснюватися за відрядними розцінками й вартовими тарифними ставками не взаємозалежним із системою мінімальної зарплати;

в) системи, проектовані з наміром удосконалювання структури мотивації персоналу. Звичайно вони виконують дві функції: забезпечують стабільний рівень життя й страхують працівників від навмисного зниження рівня мотивації за певну кількість і якість випущеної продукції;

г) системи, що встановлюють мінімальну оплату за працю з погляду  державного регулювання економіки. Вони призначені для здійснення пріоритетних національних завдань: підвищення престижності роботи в галузях, що визначають рівень науково-технічного потенціалу України; систематичного підвищення й поліпшення структури виробництва, розподілу сукупного суспільного продукту й національного доходу, а також інших напрямків.

Доведено, що концепція визначення комплексних норм часу (вироблення) найбільш ефективно мотивує робітників до підвищення ефективності розвитку харчових підприємств. Її застосування доцільно на ділянках, де відсутня необхідність строгого поділу процесу харчового виробництва. Такими підрозділами, наприклад, є автоклавні виробництва, пакувальні цехи й ділянки, на яких зосереджено автоматичне й напівавтоматичне устаткування.

Розрахунок комплексних відрядних норм на харчових підприємствах здійснюється шістьома способами. Найбільше поширення одержав метод розрахунку комплексної норми часу шляхом підсумовування поопераційних норм. Певне поширення одержало, нормування робочих комплексних бригад по нормах виробітку, розроблених на кожний вид продукції, що включає всі технологічні операції. Комплексна норма виробітку складається з поопераційних норм, які розраховуються по галузевих, міжгалузевих і місцевих нормативах і мають різний ступінь напруженості.

До недоліку у визначенні комплексних норм цим способом варто віднести те, що при їх розрахунку не враховуються переваги мотивації колективу. Дослідження показало, що зміна технології обробки виробів, перерозподіл функцій між робітниками, поєднання роботи на двох і більше робочих місцях, розвиток нових форм кооперації виробництва не знаходить відбиття в нормуванні. Визначення колективних норм простим підсумовуванням індивідуальних показників по суті нічим не відрізняється від звичайного поопераційного нормування й, відповідно, не впливає на ефективність виробництва. Практично використання переваги колективної організації виробництва залежить від індивідуальних даних виробничого колективу. Тому ступінь ефективності й повнота використання відомих переваг колективної мотивації в аналогічних умовах різна.

Сутність системи по підвищенню ефективності використання норм виконання виробничих операцій з урахуванням сучасних вимог, пропонованих  до процесу нормування, полягає в наступному. При впровадженні методів мотивації колективу необхідно розробляти відповідну їй нову технологію й послідовність виконання операцій з урахуванням можливостей багатоверстатного обслуговування й поєднання професій і на цій основі розраховувати комплексні норми часу.

Відповідний аналіз показав, що впровадження такої форми організації виробництва дозволяє знизити повну трудомісткість продукції, а, отже, і норми часу на 10%-12% за рахунок скорочення витрат на підготовку устаткування до роботи.

При вирішенні питання про підвищення ефективності функціонування підприємства на основі мотивації персоналу до застосування комплексних норм часу (виробітку) необхідно враховувати: ступінь взаємозв'язку персоналу в процесі виробничої діяльності; ступінь розвитку ефективних форм мотивації персоналу (впровадження систем матеріальної мотивації, нагородження акціями підприємства й інших); ступінь впровадження обґрунтованих норм часу й сучасних принципів нормування праці персоналу; чисельний склад працівників по професіях і розрядах, а також характер відносин між власниками, керівниками й найманими робітниками. 

Форми звичайної мотивації персоналу, і мотивації в основі якої закладений облік обсягу готової продукції й незавершеного виробництва по окремих операціях істотно розрізняється. У першому випадку мотивація працівників спрямована на збільшення  кінцевого результату. У зв'язку із цим персонал матеріально не зацікавлений у підтримці процесу безперервності обробки продукції протягом  всієї зміни. Це негативно впливає на передачу продукції в режимі міжзмінної кооперації виробництва. Під цим терміном мається на увазі  форма організації виробництва, у процесі якої персонал спільно й раціонально бере участь в одному або декількох різних, але взаємозалежних між собою технологічних процесах. Вони відбуваються протягом часу, що перевищує робочу зміну. На практиці (у другому випадку) процес виготовлення продукції на початкових операціях, особливо у виробництвах, що вимагають значних підготовчо-заключних робіт, найчастіше переривається. Звичайно це відбувається задовго до закінчення зміни. У таких умовах персонал концентрує свою увагу на виконанні кінцевих операцій.

Разом з тим не завжди вдається упакувати всю виготовлену протягом   зміни продукцію. У зв'язку з постійними коливаннями залишків готової, але не упакованої продукції, працівники, які виробили однакову кількість готової продукції й, відповідно, затратили рівну кількість часу, в одному випадку одержують більший, а в іншому менший рівень заробітної плати. Така  організація мотивації не ефективна. Вона досить часто викликає в них справедливе невдоволення.

Методи утворення й розподілу заробітної плати забезпечують підвищення ефективності функціонування підприємств за рахунок наступних факторів мотивації персоналу: колективної зацікавленості робітників у повному використанні робочого дня; підвищення коефіцієнта використання устаткування; підвищення їх професійної майстерності, виконавської й трудової дисципліни; росту кінцевих результатів праці, продуктивності праці й заробітної плати робітників. Сприятливими факторами є: обґрунтоване присвоєння кваліфікаційних розрядів кожному працівникові; проведення розрахунків по кількісному й кваліфікаційному складу найманого персоналу відповідно до  існуючих норм часу й нормативами чисельності; мотивація персоналу до освоєння й поєднання працівниками суміжних професій з метою забезпечення їх повного й рівномірного завантаження; суворий табельний облік робочого часу конкретного працівника.

Варто зберегти різноманіття систем утворення й розподіли фонду заробітної плати, які необхідні в умовах ринкових відносин і застосування різних моделей в умовах ринкової економіки.

У четвертому розділі «Розробка і обґрунтування концепції системи мотивації персоналу харчових підприємств» розроблено і обґрунтовано сучасні методи тарифікації працівників, способи нормування виробничих операцій і відповідні форми мотивації персоналу і доведено їх вплив на ефективність харчового підприємства.

Дослідження показало, що у більшості харчових підприємств тарифні ставки найманих робітників та посадові оклади фахівців виступають як мінімальна гарантована винагорода за випуск продукції відповідної якості та кількості. Керівники та робітники при оформленні трудового договору звичайно домовляються про більш високу винагороду за вироблену продукцію, тарифна частина їх оплати забезпечена незалежно від виробничо-господарської діяльності підприємства і ефективності виробництва.

Деякі керівники роблять успішні спроби при черговому підвищенні тарифних ставок враховувати ріст цін на зміну вартості життя, що крім мотивуючої функції, виконує роль компенсатора росту цін, значно заповнюючи спеціальні механізми індексації заробітної плати у зв'язку з інфляцією. Частина робітників, яким тарифні ставки встановлюються саме таким чином, складає приблизно 37%. Слід визначити, що ці ставки повинні враховувати рівень кваліфікації найманого персоналу.

При другому підході до тарифікації робітників використовується аналітична оцінка робітника, яка враховує такі критерії:

а) вимоги до знань та освіти, зумовлені характером виробництва;

б) ступінь (рівень) відповідальності;

в) рівні фізичного навантаження і психофізіологічного напруження.

Діяльність фахівців оцінюється за допомогою сумарного методу оцінки. Як правило, залучаються експерти. Незначного розповсюдження знайшов комбінований метод, що являє собою сукупність аналітичного та сумарного методів. Часом останній використовується і при тарифікації найманих робітників.

В основу диференціації розмірів ставок по кваліфікаційних групах покладено рівень оплати освічених, кваліфікованих робітників, що мають виробничий стаж до 1 року. Тарифні ставки робітників нижчої кваліфікації, що виконують роботи, які вимагають незначного фізичного навантаження без спеціальної підготовки і рівень тарифної оплати робітників вищої кваліфікації є похідними від базисної ставки. Ступінь диференціації тарифних ставок по кваліфікаційних групах і в них відповідає такій пропорції: 1:1,2:1,5.

Особливими цілями точного розрахунку мінімальної заробітної платні і забезпечення зростання економічної ефективності виробництва є обґрунтоване формування стабільної оплати за кількісні та якісні результати виробництва.

На харчових підприємствах розповсюджені таки державні системи мінімальної заробітної плати:

- системи, при розробці яких стає питання захисту життєвих потреб окремих категорій персоналу з найменшим рівнем оплати, що через свою спеціальність не мають можливості забезпечити збут робочої сили;

- системи, що впроваджуються з метою повного задоволення життєвих потреб персоналу (в деяких акціонерних товариствах) і членів їхніх сімей. При цьому, мотивація їхньої праці може проводитись по відрядних розцінках і тарифних ставках, що не є взаємозв'язані з системою мінімальної заробітної плати.

З метою підвищення ефективності виробництва у роботі обґрунтовано впровадження наступних систем:

- системи, що проектуються з наміром вдосконалення структури оплати персоналу. Звичайно вони виконують 2 функції: забезпечують стабільний рівень життя та страхують їх від зниження рівня мотивації за певну кількість та якість продукції;

- системи, що встановлюють мінімальну оплату з точки зору державного регулювання економіки для здійснення пріоритетних національних програм: підвищення престижності галузей, що встановлюють рівень науково-технічного потенціалу України, систематичного підвищення та покращення структури виробництва, розподілу сукупного суспільного продукту і національного доходу, а також інших напрямків.

Перші два види систем взаємозв’язані з регулюванням заробітної плати (як фактора мотивації) по галузях промисловості, а останні – з факторами загальноекономічної ситуації, що впливають на процес підвищення рівня ефективності функціонування підприємств. 

Виконуючи функцію соціального захисту окремих категорій робітників (надомників, молодих некваліфікованих та ін.) рівень мінімальної заробітної плати є діючим засобом регулювання з боку держави проблем конкурентоздатності підприємств і їх ефективного функціонування. Крім того, вона поєднується з фінансовими умовами їх діяльності. У зв'язку з цим доцільно підкреслити, що державний вплив повинен бути максимально обмеженим і враховувати інтереси як власників, так і безпосередньо найманого персоналу.

Системи другого виду знайшли більш значне розповсюдження і охоплюють практично весь персонал промислових підприємств. У сучасних умовах доцільно встановити однаковий початковий рівень мотивації робітника. Виявляється, що такий підхід є більш ефективним з точки зору функціонування підприємств і покращення структури мотивації, ніж вільна конкуренція робочої сили на сучасному ринку або неузгоджені дії різних підприємств у організації її мотивації. Особливо слід звернути увагу на дотримання відомих принципів у всіх виробничих сферах, аби уникнути конфліктів, пов'язаних з диференціацією основної зарплати за однакову кількість виробленій продукції.

Головним завданням розробки систем третього виду є зростання ефективності виробництва і життєвого рівня працівників, котрий ґрунтується на вдосконаленні структури їх мотивації. Його сутність полягає в тому, щоб встановити рівень зарплати, який не реагує на особливі організаційно-технічні умови діяльності підприємства чи окремої професії, а враховує економічне становище найманих працівників. Причому так, щоб їхня плата за вироблену продукцію не була нижчою за мінімально допустиму.

У системах четвертого виду встановлення мінімальної заробітної плати набуває загальноекономічного змісту, який полягає у можливості регулювання керівництвом рівня й структури заробітної плати з метою розробки й впровадження перспективних напрямків діяльності підприємств. Така постановка завдання надає рівню мінімальної плати можливість суттєвого впливу на суму винагороди практично всього персоналу, що може бути забезпечено двома способами:

а) встановленням мінімальної ставки оплати персоналу на відносно високому рівні;

б) розробкою системи ставок, диференційованої за професіями, взаємозв’язаної з впровадженням загальної мінімальної плати.

У таких випадках мінімальна ставка чинить прямий і непрямий вплив на ефективність організації виробництва і рівня мотивації персоналу. Сутність першого полягає в тому, що при підвищенні мінімальної ставки повинні відбутись аналогічні зміни у тарифних ставках, а другого - коли плата за зроблену продукцію, що ґрунтується на застосуванні мінімальної зарплати, коректується під час зміни останньої. Встановлення такої взаємодії обумовлено значним впливом мінімальної плати (як фактора мотивації) на її загальний рівень.

З метою підвищення ефективності виробництва, сукупність застосовуваних доплат і надбавок доцільно класифікувати за двома ознаками:

а) доплати, що виконують компенсаційну функцію, тобто відновлюють здоров'я персоналу у результатах відхилень від нормальних умов виробництва;

б) надбавки, котрі мотивують досягнення найбільш ефективних показників виробничо-господарської діяльності.

В основному ці сплачення за економічним змістом є надтарифними і не визначаються результатами діяльності підприємства. Однак не враховуючи цей фактор, керівники, як правило, встановлюють більш вагомі розміри надбавок, ніж передбачено законодавством. В основному вони чинять так, аби підняти рівні ефективності виробництва, мотивації персоналу й привернути до роботи найбільш кваліфікованих працівників. 
У п’ятому розділі «Формування економічних механізмів мотивації персоналу харчових підприємств» розроблено рекомендації з підвищення ефективності виробництва за рахунок зниження повної трудомісткості й впровадження сучасних способів мотивації персоналу харчових підприємств, запропоновано системи мотивації росту параметрів оптимальності виробництва й комбінованої мотивації персоналу харчового виробництва, розроблено  узагальнюючі моделі підвищення ефективності виробництва за рахунок впровадження сучасних форм і систем мотивації персоналу. 
За допомогою розрахунків доведено, що найбільш ефективною на промислових підприємствах є така система мотивації персоналу, за якої розмір основної заробітної плати залежить від віку, стажу роботи за фахом, присвоєного розряду і результативності виробництва. Причому перші два показники характеризують екстенсивні, а решта-інтенсивні фактори виробничої діяльності найманого працівника. Практичний розрахунок тарифних ставок доцільно здійснювати у спеціальних таблицях, в основу котрих покладено їхню мінімальну величину.

Якщо керівництво вважає, що на ефективність виробництва впливає рівень освіти за фахом, ставки також диференціюються відповідно до ступеня освіти. Нами під час здійснення розрахунків закладено принцип, що підвищення кваліфікації відбувається рівномірно протягом всього трудового стажу. У зв'язку з цим збільшення тарифної ставки за рахунок роботи також відбувається аналогічно.

Диференціація тарифних ставок залежно від віку, як фактору виробництва (табл. 1) обумовлюється суспільними та особистими потребами персоналу у різні періоди життєвого циклу. У молоді роки, що характеризуються в основному відсутністю самостійної сім'ї, приріст тарифної ставки є мінімальним. Потім, у період становлення сімейних відносин (зокрема народження дитини) збільшення тарифної ставки повинно бути максимальним. У міру стабілізації життєвих потреб та їх зниження до пенсійного віку цей вид ставок починає втрачати своє значення. Однак необхідно мати на увазі, що значна сума оплати працівника збільшується за рахунок другої групи показників. Синусоподібна крива зміни вікового показника відповідає моделі життєвого циклу середньо оплачуваного персоналу.

Таблиця 1

Диференціація тарифних ставок залежно від віку найманого працівника як фактору підвищення ефективності виробництва

	Вік

 працівника
	Абсолютний темп росту тарифної ставки, %
	 Відносний темп росту тарифної ставки, %

	
	до попереднього року
	до базового року
	до попереднього року
	до базового року

	1
	2
	3
	4
	5

	18

21

24

27

30

33

36

39

42

45

48
51
54

57

60
	100

100,2

111,5

111,6

111,0

106,7

106,1

105,5

104,9

104,3

103,4
102,5
101,6

100,7

100
	100

100,2

122,9

137,2

152,3

162,5

172,3

183,9

190,7

198,9

205,7
210,9
214,2

215,7

215,7
	-

+10,2

10,2

+1,3

+0,1

-0,6

-4,3

-0,6

-0,6

-0,6

-0,6
-0,9
-0,9

-0,9

-0,7
	-

+10,2

+22,9

+37,2

+52,3

+62,5

+72,3

+81,9

+90,7

+98,9

+105,7
+110,9
+114,2

+115,7

+115,7


Перевагою цього підходу є те, що він автоматично враховує рівень інфляції у відповідності з підвищенням мінімального рівня мотивації. Розмір тарифної ставки залежно від стажу роботи (а також її однакове збільшення за роками) складає 0,4-0,6% від вікової ставки найманого працівника у 18 років.

Існуючі способи тарифікації найманих працівників мають недолік, сутність котрого полягає в тому, що вони не враховують конкретних кінцевих показників їх діяльності та відповідного впливу на ефективність виробництва. Його можна усунути за допомогою комбінованої системи мотивації діяльності персоналу. Вона виключає автоматичне зростання заробітку залежно від часу праці на промисловому підприємстві та віку працівника.

У сучасних умовах, що характеризуються можливістю докорінної зміни організації мотивації виробництва, доцільно ставити розмір трудової тарифної ставки в залежність від кваліфікації і ефективності (результативності) діяльності найманого працівника (табл. 2). Звичайно конкретним вираженням першого показника є професійний розряд, а другого – бальна оцінка відповідно до оцінок, отриманих на атестації або конкурсі.
Для різних категорій персоналу промислового підприємства доцільно самостійно розробляти трудові ставки. Проте вони у початковому вигляді є загальними (крім працівників, зайнятих у сферах вищого управління) і, завдяки значній кількості розрядів, служить пом’якшенню видимих розбіжностей у статусі. Але для кожної категорії в межах цієї загальної сітки передбачається своє індивідуальне місце зі строго відповідним діапазоном. Його розмір коливається: для виробничих працівників з 1 по 6 розряд включно; для спеціалістів і службовців з 3 по 7 розряд включно; для управлінського персоналу з 7 по 10 розряд включно. 

Таблиця 2

Диференціація трудових ставок у залежності від оцінки кваліфікації і ефективності (результативності) діяльності найманого працівника в%

	Рівень результат-тивності
	Виробничий розряд

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1
	100
	220
	340
	460
	580
	700
	820
	940
	1060
	1200

	2
	103
	230
	355
	480
	605
	730
	855
	980
	1105
	1220

	3
	106
	230
	355
	480
	605
	735
	865
	990
	1110
	1240

	4
	109
	235
	360
	485
	610
	740
	870
	1000
	1130
	1260

	5
	112
	240
	370
	500
	630
	760
	890
	1020
	1150
	1280

	6
	116
	245
	375
	505
	635
	800
	965
	1130
	1215
	1300

	7
	120
	250
	380
	510
	640
	810
	980
	1150
	1235
	1320

	8
	124
	260
	395
	530
	665
	820
	985
	1160
	1250
	1340

	9
	128
	265
	400
	535
	670
	845
	1020
	1195
	1285
	1370

	10
	130
	270
	410
	550
	690
	865
	1040
	1215
	1305
	1400


Обґрунтовано, що важливу роль у розвитку промислових підприємств має визначення розміру грошових фондів мотивації у процесі оцінки оптимальності діяльності персоналу (табл.3). 
В економічній ситуації функціонування промислових підприємств, що склалася, доцільним є застосування двох способів розрахунку нормативів. Згідно з першим здійснюється розрахунок арифметичної суми оцінок кожного фактора за атестованим працівником і знаходиться його середня величина, яка є нормативною. Другій спосіб дає можливість ліквідувати вказаний недолік і одночасно наблизити рівень вимог до персоналу з вищих критеріїв, що забезпечують суттєве зростання надійності й конкурентоспроможності підприємства. Він передбачає кількісну оцінку факторів, що характеризують рівень виконання роботи й ефективності характеристик працівника, а також елементи їхньої оцінки і ступінь диференціації.
До сучасних систем мотивації персоналу належать різноманітні способи посилення його зацікавленості у підвищенні ефективності функціонування промислових підприємств (рис. 3). 
Таблиця 3

Кількісна оцінка факторів, що визначають рівень 
оптимальності праці робітника

	Назва фактору
	Ступінь впливу на ефективність виробництва, балів

	
	І
	ІІ
	ІІІ
	IV
	V
	VI
	VII
	VIII

	І.Вироблюваної продукції

1.Порівняльний об’єм роботи
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	10
	12
	14
	16
	18
	20
	22
	24

	2.Порівняльна якість продукції, що випускається
	10
	12
	14
	16
	18
	20
	22
	24

	3.Ступінь освоєння виробничих операцій
	10
	12
	14
	16
	18
	20
	22
	24

	4.Ступінь освоєння продукції, що випускається
	12
	14
	16
	18
	21
	24
	27
	30

	2. Діяльність працівника

1. Порівняльний рівень виробничого і суспільного мислення
	10
	12
	14
	16
	18
	20
	22
	24

	2.Порівняльний рівень отримання виробничої дисципліни працівника
	-
	-
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	3.Рівень освоєння ринкових вимог, що ставляться до робітника
	-
	-
	3
	4
	5
	6
	7
	8


Їх впровадження в господарську практику є найбільш оптимальним у поєднанні з почасовою формою мотивації персоналу. Важливою перевагою цих систем є те, що вони диференціюються й видозмінюються відповідно до економічних і соціальних завдань, котрі виникають перед власниками підприємств. Непринципова відмінність трьох основних напрямків розвитку систем полягає у різноманітності показників, способах, термінах і формі їхнього сплачення.

До першого напрямку мотивації відноситься посилення зацікавленості персоналу до зростання балансового прибутку або рентабельності промислового виробництва. Сплачувані премії не мають прямого зв'язку з індивідуальними показниками діяльності найманого працівника, а нараховуються залежно від спільних результатів функціонування акціонерного товариства.

Суттєвий вплив на розглядувану систему чинить зміна господарської кон'юнктури. Разом з тим, така організація значно посилює взаємозв'язок між особистими інтересами персоналу і членів акціонерного товариства. Матеріальною основою цієї зацікавленості є розширення виробництва з метою збільшення роз поділюваного пропорційно особистому внеску прибутку від реалізації продукції або послуг.

Важливим фактором, що забезпечує підвищення ефективності системи є залучення робітників і спеціалістів до збільшення статутного фонду харчових підприємств. Найбільш раціональним способом таких дій є надання акцій за рахунок заборгованості по заробітній платі або при їхній купівлі персоналом. 

	Розвиток систем мотивації

	

	Матеріальна мотивація кількісних показників
	
	Комплексні системи мотивації

	

	Мотивація за виконання та перевищення нормованих завдань
	
	Мотивація за виконання та перевиконання нормованих завдань з меншою чисельністю


	Мотивація за виконання та перевиконання нормованих завдань
	
	Мотивація за виконання плану ділянки та змінення коефіцієнта змінності використання обладнання

	
	
	

	Мотивація за виконання договору по поставкам продукції
	
	Мотивація за здачу 

продукції з першого пред’явлення та виконання виробничого плану


	Матеріальна мотивація якісних показників
	
	Комбіновані системи





	Мотивація за підвищення якості продукції
	
	Мотивація за результативність праці




	Мотивація за здачу продукції з першого пред’явлення
	
	Мотивація за підвищення ефективності промислового виробництва


Рис. 3. Розвиток систем мотивації персоналу до підвищення 
ефективності виробництва
Другим напрямком мотивації є преміювання за зниження витрат виробництва. Джерелом цих сплачень є економія матеріальних видатків порівняно з попередньо встановленим нормативом. Він розраховується таким чином: за відношенням до загальної вартості продукції; у розрахунку на натуральну одиницю продукції.

Третій напрямок передбачає комбіновану мотивацію персоналу за приріст виробничих і комерційних показників. Доцільно ув'язувати розмір коштів на їх оплату у розрахунку на одиницю вироблюваної продукції. Причому останні повинні мати стабільну тенденцію до зниження за кілька років. В окремих випадках можлива заміна об'ємного показника на виробничий (приріст виробітку). Сплачення бонусів (спеціальних премій) передбачає їхню місячну періодичність за результатами виробництва за попередній місяць.

В результаті дослідження розроблено економічну модель підвищення рівня функціонування підприємства (рис. 4).


Фм - форми мотивації найманого персоналу;

См - системи мотивації найманого персоналу;

Сіг - інформаційна система про функціонування окремих груп працівників;

Сіп - інформаційна система про функціонування конкретного працівника;

А - 
детальний аналіз  виконання покладених функцій по кожному працівнику;

Мс- синхронізуючий механізм між заходами, що відбуваються на підприємстві, по підвищенню ефективності виробництва й рівня мотивації персоналу.

В – взаємозалежні параметри.
Рис. 4. Економічна модель підвищення рівня економічної ефективності харчового підприємства через механізм мотивації персоналу

ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі здійснено теоретичне узагальнення і запропоноване нове вирішення важливої наукової і практичної проблеми формування і функціонування сучасних економічних механізмів мотивації персоналу харчових підприємств. Основний результат проведеного дослідження полягає у формуванні теоретико-методологічних основ і практичних рекомендацій, спрямованих на підвищення ефективності функціонування і розвиток харчових підприємств за рахунок удосконалення форм і систем мотивації найманого персоналу.

1. Специфіка розвитку економіки в Україні обумовлена необхідністю посилення заходів з підвищення ефективності функціонування харчових підприємств. За результатами наукового дослідження та аналізу концепцій ефективного функціонування промислових підприємств, встановлено, що проблема підвищення економічної ефективності вітчизняних харчових підприємств є актуальною і може бути вирішена на засадах обґрунтування новітніх теоретико-методологічних розробок, методичних і практичних рекомендацій з конкретних напрямків їх діяльності як соціально-економічної основи забезпечення економічної і продовольчої незалежності України, в тому числі підвищення добробуту найманого персоналу. Аналіз сучасних характеристик функціонування харчових підприємств дозволив зробити висновок, що процес матеріальної мотивації персоналу слід розглядати як один з головних інструментів підвищення ефективності функціонування підприємств харчової промисловості. Визначені значення, роль і місце персоналу харчового підприємства в процесі підвищення ефективності виробництва.

2. Розроблено наукову гіпотезу підвищення рівня ефективності діяльності підприємств харчової промисловості за рахунок удосконалення форм і систем матеріальної мотивації персоналу та контролю за діями власників підприємств. Її сутність полягає в тому, що в сучасних умовах різко загострилися виробничі інтереси між власниками підприємств і найманим персоналом. Перші зацікавлені в одержанні неконтрольованого прибутку, максимальному зниженні рівня оподатковування, відтоку промислового й фінансового капіталу. Практична мотивація другої категорії зводиться до антимотиваційних методів. У цій ситуації необхідно посилити контроль за діяльністю підприємств. Його повинні здійснювати з однієї сторони профспілкові організації, а з іншого боку – персонал підприємства. 

3. Розробка і впровадження методологічних концепцій і механізмів підвищення ефективності діяльності підприємств базується на двох нових принципах: техніко-економічні показники функціонування виробничих підрозділів порівнюються між собою, що сприяє розвитку конкуренції як вагомого фактора мотивації персоналу; чітко фіксуються дії персоналу і відповідні їм умови по досягненню найбільш ефективного рівня функціонування підприємства. Значно підвищують рівень економічної ефективності виробництва розроблені методи класифікації і визначення, у відповідності з тенденцією до господарської самостійності підприємств, тарифних ставок персоналу: графічний; метод рядів; вартісної оцінки; простої і складної оцінки робіт.

4. З урахуванням особливостей організації харчових підприємств визначені основні принципи підвищення ефективності виробництва. Вони направлені на ріст параметрів оптимальності виробничих процесів, а також комбінованої мотивації виробничих і комерційних показників. На основі розроблених методів розрахунку, економічної ефективності доведено, що доцільно використовувати наступні системи мотивації: мотивація персоналу до росту балансового прибутку або рентабельності виробництва; мотивація персоналу за зменшення витрат виробництва; комбінована система мотивації за приріст виробничих і комерційних показників.

5. Надважливою умовою підвищення ефективності функціонування харчових підприємств є відновлення престижності виробництва, як фактора життєзабезпечення більшості найманих працівників, що визначає необхідність впровадження нових методів мотивації персоналу. Найбільш ефективною з точки зору розвитку харчових підприємств, є система, яка мотивує персонал до підвищення параметрів оптимальності виробництва. Її економічна і організаційна сутність полягає у тому, що бальна відмітка здійснення робіт передбачає порівняльний аналіз їх показників і ділових здібностей найманих працівників зі спеціальними нормативами.

6. Підвищення ефективності функціонування харчових підприємств повинно здійснюватися за рахунок правильного вибору найбільш раціональних форм мотивації персоналу. Вони зобов’язані забезпечити взаємозв’язок працівників у процесі виробництва та синхронізацію їх діяльності на робочих місцях та ділянках. Новітні тенденції в кооперації, ускладнення технологічних операцій, суміщенні виробничих функцій не відкидають подальший процес диференціації діяльності персоналу. 

7. Значною мірою ефективний розвиток харчових підприємств визначається сукупністю прямих і непрямих факторів мотивації персоналу. До перших відносяться: порівняльний обсяг робіт, порівняльна якість вироблюваної продукції, ступінь засвоєння виробничих операцій та ін. Найбільш вагомими у другій групі є: порівняльний рівень виробничого і суспільного мислення, порівняльний рівень дотримання виробничої дисципліни, рівень освоєння ринкових вимог, що пред’являються до найманого персоналу. Процедура оцінки факторів підвищення рівня промислового виробництва полягає у тому, що в першій групі в якості критерію закладений процес виконання робіт (технологічних операцій), а у другому – ділові якості найманого працівника. Це дозволяє наблизити рівень вимог до них по найвищим критеріям, які забезпечують суттєвий ріст надійності і конкурентоспроможності продукції, що виробляється. Оцінку оптимальності виробничих компонентів потрібно здійснювати щорічно. Результати апробації системи на харчових підприємствах показали, що на першому етапі біля 12% персоналу взагалі не можуть претендувати на отримання премії, біля половини – мусять розраховувати на середню ступінь диференціації, до VI і VII ступенів потрібно віднести працю 30% персоналу і відповідно тільки 8% найманого персоналу до вищого ступеня.

8. Виділені особливі риси (стать та вік найманого працівника), які впливають на стан харчового виробництва. Доведено, що найбільш впливовим фактором мотивації є: рівень оплати персоналу та думка керівника про діяльність підлеглого. У зв’язку з тим запропоновано удосконалену модель оцінки ефективності функціонування підприємства, орієнтовану на зростання його прибутку. Дослідження дозволило дати оцінку практично всім елементам, які формують систему мотивації на підприємстві та виявити їх вплив на ефективність виробництва.

9. Ефективність розвитку харчових підприємств обумовлена якістю визначення комплексних норм часу. Їх розрахунок здійснюється шістьома способами. Доведено, що найбільш доцільним є метод розрахунку цих норм шляхом їх сумування по виробничим операціям, які мають різноманітну ступінь напруженості. Сутність системи підвищення ефективності виробництва полягає у тому, що при впровадженні методів колективної мотивації необхідно розробляти відповідну технологію, яка повинна враховувати можливості багатоверстатного обслуговування і суміщення професій.

10. Підвищенню ефективності функціонування харчових підприємств сприяють заходи, спрямовані на зниження повної трудомісткості вироблюваної та реалізовуваної продукції. Концептуальним моментом є те, що вони повинні здійснюватися на базі впровадження новітньої високопродуктивної техніки і збільшення рівня кооперації персоналу. Відповідні показники повинні бути універсальні та наскрізні для структурних підрозділів підприємств і як можна точніше відображати резерви виробництва. Кількість показників повинна бути мінімальною. Для якісного обґрунтування шляхів, раціонального зниження повної і технологічної трудомісткості необхідно уніфікувати і використовувати наступні показники: технологічного і економічного рівнів виробництва продукції; оптимальності виробничих процесів; рівня якості мотивації персоналу.

11. Важним моментом, який визначає ефективність функціонування харчового підприємства є вибір показника мотивації персоналу. Це обумовлено тим, що результати виробничо-господарської діяльності знаходять відображення у декількох оціночних критеріях, а для процесу якісної мотивації персоналу потрібен один – найважливіший. На цей час використовують у якості одиниці вимірювання кінцеві показники, які мають окремі недоліки з позиції прибутковості виробництва та особистих інтересів персоналу. У зв’язку з тим на первинних рівнях управління необхідно планувати номенклатуру виробництва і здійснювати розрахунок відповідного коефіцієнту, який використовується при нарахуванні заробітної плати. Це сприяє мобілізації організаційних і економічних факторів, поліпшенню організації виробництва з метою забезпечення кращого використання внутрішніх резервів промислових виробництв. 

12. Одним з ключових заходів підвищення ефективності функціонування харчових підприємств є розробка показників, що відображають приріст виробництва продукції для задоволення внутрішніх потреб національного ринку. Рівень мотивації персоналу взаємопов’язаний з елементами, які забезпечують приріст кількісних і якісних узагальнюючих виробничих показників. З метою підвищення рівня мотивації висококваліфікованих робітників у підвищенні ефективності харчового виробництва розроблена спеціальна система показників. Рівень мотивації взаємопов’язаний з чисельністю виробничого колективу ї їх фондом оплати. Крім того, у процесі відповідних розрахунків здійснюється коректування розміру премії в залежності від співвідношення фактичної і нормативної чисельності. Перевага цього підходу обумовлена чітким обмеженням розміру доплат керівникам, які залежать від чисельності керованого колективу, спрощення бухгалтерської роботи, доступністю для розуміння працівників тощо. 
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Потьомкін Л.М. Економічні механізми мотивації персоналу харчових підприємств: теорія, методологія, практика. - Рукопис.

Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Міжнародний університет бізнесу і права, Херсон, 2012.
Дисертацію присвячено розробці теоретико-методологічних та прикладних засад формування та функціонування економічних механізмів мотивації персоналу харчових підприємств.

У дисертації розвинуто наукову гіпотезу підвищення ефективності діяльності харчових підприємств через мотивацію персоналу. Удосконалено методологічні засади ефективного функціонування персоналу харчових підприємств. Запропоновано класифікацію мотивуючих чинників, які визначають рівень ефективності виробництва. Розроблено концепцію економічного механізму підвищення ефективності функціонування підприємств харчової промисловості на основі вдосконалення форм і систем матеріальної мотивації найманого персоналу. Обґрунтовано модель комплексної колективної системи мотивації персоналу харчових підприємств. Запропоновано методичний підхід та інтегровану технологію мотивації персоналу за підвищення ефективності виробництва. Обґрунтовано методичні рекомендації щодо зростання рівня мотивації праці керівного персоналу. Розроблено систему економічних показників, що характеризують можливість підвищення рівня ефективності за рахунок мотивації персоналу. Обґрунтовано концепцію підвищення ефективності виробництва за рахунок перегляду методів розрахунку комплексних норм часу. Розвинуто підходи і методи встановлення і моніторингу відрядних розцінок.

Ключові слова: ефективність, розвиток, харчові підприємства, удосконалення, форми і системи мотивації персоналу, системи інтересів, оптимальність виробництва, економічні закони, тарифікація найомних працівників, вартість робочої сили.

АННОТАЦИЯ 

Потемкин Л.Н. Экономические механизмы мотивации персонала пищевых предприятий: теория, методология, практика. - Рукопись.

Диссертация на соискание научной степени доктора экономических наук по специальности 08.00.04 - экономика и управления предприятиями (по видам экономической деятельности). - Международный университет бизнеса и права, Херсон, 2012.

Диссертация посвящена разработке теоретико-методологических и прикладных основ формирования и функционирования экономических механизмов мотивации персонала пищевых предприятий.

В диссертации представлен теоретико-методологический блок современных концепций, которые характеризуют взаимосвязь экономических законов с системой интересов и их влияние на социально-экономическую сущность мотивации персонала. Методический блок включает разработку фундаментальных основ повышения эффективности производства в условиях внедрения новых средств мотивации персонала с учетом технико-организационных и социальных факторов. Прикладной аспект исследования содержит определение и обоснование направлений практического применения результатов исследования эффективности использования показателей и условий мотивации персонала.

В диссертации исследованы теоретические основы и развита научная гипотеза повышения эффективности деятельности пищевых предприятий через мотивацию персонала. Исследованы и усовершенствованы методологические основы эффективного функционирования персонала пищевых предприятий. Развиты исследования по повышению эффективности производства за счет фактора материальной мотивации. Предложена классификация мотивирующих факторов, которые определяют уровень эффективности производства.
Разработана концепция экономического механизма повышения эффективности функционирования предприятий пищевой промышленности на основе усовершенствования форм и систем материальной мотивации нанимаемого персонала, которая отличается своей сущностью и изменением понятийно-категориального аппарата. 

Обоснована современная модель комплексной коллективной системы мотивации, которая помогает повысить конкурентоспособность пищевых предприятий и их структурных подразделений за счет повышения ровня эффективности производства. Характерная особенность этих систем состоит в том, что они обеспечивают взаимосвязь и синхронизацию деятельности персонала и улучшают процесс ее дифференциации.

Предложена интегрированная технология мотивации персонала за повышение эффективности производства на основе дифференциации тарифных ставок нанятых работников, которые в отличие от существующих учитывают пол, возраст и другие факторы их деятельности. Предлагаемая технология должна стать неотъемлемым элементом комплексной системы мотивации персонала и обеспечить повышение эффективности функционирования пищевого предприятия.
Разработан методический подход к повышению эффективности производства на основе усиления материальной мотивации персонала. Обоснованы методические рекомендации относительно роста уровня мотивации работы руководящего персонала за лучшее использование внутренних и внешних факторов производства. Разработана система экономических показателей, которые характеризуют возможность повышения ровня эффективности за счет мотивации персонала. Обоснована концепция повышения эффективности производства за счет пересмотра методов расчета комплексных норм времени. Развиты подходы и методы установления и мониторинга сдельных расценок.

Ключевые слова: эффективность, развитие, пищевые предприятия, усовершенствование, формы и системы мотивации персонала, системы интересов, оптимальность производства, экономические законы, тарификация наемных работников, стоимость рабочей силы.
SUMMARY
Potemkin L.M. The Economic mechanisms to motivations of the personnel food enterprise: theory, methodology, practice. - a Manuscript.

The Thesis on competition scientific degree doctor of the economic sciences on professions 08.00.04 - an economy and management enterprise (on type of economic activity - an International university of the business and law, Kherson, 2012.

The Thesis is dedicated to development theorist-methodological and applied bases of the shaping and operation economic mechanism to motivations of the personnel food enterprise.

In thesis’s is developed scientific hypothesis of increasing to efficiency to activity food enterprise through motivation of the personnel. The methodological bases of the efficient operating the personnel food enterprise are Advanced. The Offered categorization motivating factor, which define the level to efficiency production. The Designed concept of the economic mechanism of increasing to efficiency of the operation enterprise to food industry on base of the improvement of the forms and systems to material motivation of the hired personnel. The Motivated model of the complex collective system to motivations of the personnel food enterprise. It Is Offered methodical approach and integrated technology to motivations of the personnel for increasing of efficiency production. The methodical recommendations are Motivated for growing level to motivations of the work managing personnel. The Designed system of the economic factors, which characterize the possibility of increasing equal to efficiency to account of the motivations of the personnel. The Motivated concept of increasing to efficiency production to account of the viewing the methods of the calculation of the complex rates of the hour. develop Approaches and methods of the determination and monitoring piece-work estimation.

The Keywords: efficiency, development, food enterprises, improvement, the forms and systems to motivations of the personnel, systems interest, optimize production, economic laws, job rating mercenary workman, labour cost.
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2. Складові фінансового ринку України знаходяться у постійній взаємодії та існує зв’язок між динамікою показників, які їх характеризують
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