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Матвєєв В.В.

ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Трансформаційні процеси в Україні вимагають нових підходів до управління трудовою діяльністю персоналу авіаційних підприємств, головною метою яких є підвищення її результативності, що досягається шляхом використання методів економічної мотивації кадрів. Проте, сучасний стан теоретико-методичних розробок у сфері мотивації праці не дозволяє ефективно вирішувати завдання практичного мотивування інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів. У зв’язку з цим виникає об’єктивна необхідність створення науково-обґрунтованої системи комплексної економічної мотивації кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств, що включає мотиваційні важелі та інструменти, які спроможні забезпечити підвищення ефективності управління інструкторсько-викладацьким складом.

Проблема економічної мотивації в навчально-тренувальних центрах має специфічні особливості, які обумовлені тим, що дана сфера економіки є відносно автономною. Основна ідея стимулювання інструкторсько-викладацького складу полягає в можливості варіювання системою економічної мотивації фахівців до тої чи іншої лінії трудової поведінки. Головним завданням економічної мотивації є вибір оптимальної системи стимулювання, яка б, з одного боку підвищувала, ефективність роботи навчально-тренувальних центів, а з іншого боку - максимізувала власну цільову функцію конкретного фахівця. 

Методологічні основи та практичні аспекти економічної мотивації відображені в працях вітчизняних і зарубіжних вчених, таких як: С. Адамс, А. Александрова, Т. Бадоєв, Д. Богиня, О. Бойко, О. Виханський, Ф. Герцберг, А. Даниєлов, М. Дороніна, Г. Дубянська, А. Єськов, Г. Жаворонкова, .О. Жукова, Л. Кемпбел, А. Кибанов, І. Клімичєв, А. Колот, Т. Костішина, А. Кредісов, Г. Куликов, Н. Лук’янченко, Л. Лутай, А. Маслоу, Б. Мокін,  Е. Молл, Г. Монастирська, Г. Назарова, В. Пугачов, М. Семикіна, Д. Старовєров, Л. Сулима, Ф. Тейлор, В. Ткаченко, В. Травін, Х. Хекхаузен, Г. Щокін тощо. Між тим, слід зазначити, що при достатній кількості та ґрунтовності досліджень у сфері економічної мотивації, на жаль, питанням стимулювання праці інструкторсько-викладацького складу при підготовці та перепідготовці спеціалістів авіатранспортних підприємств не приділяється достатньої уваги. Актуальність і недостатня розробленість визначеної проблеми обумовили вибір теми дисертаційного дослідження, його мету і завдання.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Результати даної дисертаційної роботи були використані при розробці науково-дослідницьких робіт:

 - №71/11.01.04 "Організаційно-економічний механізм управління авіатранспортним підприємством в умовах когнітивної економіки", що виконується на кафедрі фінансів, обліку і аудиту Національного авіаційного університету 2009-2012 рр.

Дисертаційна робота виконана у відповідності зі Стратегією розвитку Вітчизняної авіаційної промисловості на період до 2020 року, затвердженою Розпорядженням Кабінету Міністрів України вiд 27.12.2008 № 1656-р, і Стратегією інтеграції України до Європейського Союзу, затвердженою Указом Президента України від 11 червня 1998 року № 615/98.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є узагальнення теоретичних положень та подальший розвиток науково-методичного забезпечення щодо формування системи управління економічною мотивацією інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів при підготовці та перепідготовці персоналу авіатранспортних підприємств.
Досягнення поставленої мети зумовило необхідність вирішення таких завдань:

- дослідити основні концептуальні підходи щодо формування мотивації як економічної категорії;

- визначити роль і місце матеріального заохочення кадрів в системі управління персоналом;

- дослідити особливості мотиваційної діяльності навчально-тренувальних центрів України;

- сформувати ієрархію мотивів для процесу управління економічною мотивацією інструкторсько-викладацького складу;

- розробити процедури та алгоритми побудови оціночної функції корисності розміру заробітної плати для фахівців навчально-тренувальних центрів;

- розробити теоретико-аналітичні моделі управління матеріальним заохоченням інструкторсько-викладацького складу;

- сформувати систему комплексної економічної мотивації трудової діяльності кадрів;

- розробити методи індивідуального матеріального стимулювання інструкторсько-викладацького складу;

- сформувати компенсаційну систему як засіб покращення мотивування інструкторсько-викладацького складу.

Об’єкт дослідження – процес економічної мотивації кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств.
Предмет дослідження – теоретичні положення, методичні підходи та практичні рекомендації з формування системи економічної мотивації кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств.
Методи дослідження. Теоретичною і методологічною основою дослідження є фундаментальні положення економічної теорії і теорії менеджменту, які висвітлені в працях вітчизняних і зарубіжних науковців.

У дисертації використані такі методи дослідження: наукова абстракція та аналогія – для поглиблення сутності "мотивації" та "стимулювання" персоналу задля аналізу існуючої системи матеріального стимулювання інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів і визначення можливих напрямів удосконалення рівня їх матеріального заохочення; системний підхід, що повно і всебічно охоплює формування фонду оплати праці інструкторсько-викладацького складу та управління ним і передбачає застосування методів системного аналізу, прийняття рішень, методи експертного опитування, теорії лінгвістичних змінних і нечіткої математики – для синтезу математичних моделей оцінки матеріального стимулювання інструкторсько-викладацького складу, теорії можливостей, методів психології праці та математичної статистики. 

Інформаційною базою дослідження є законодавчі та нормативні акти України, матеріали періодичних видань, офіційні матеріали Державного комітету статистики України та Міністерства інфраструктури України.

Наукова новизна одержаних результатів полягає у такому:

Вперше:

- сформовано систему комплексної економічної мотивації кадрів, шляхом побудови системи багатоаспектної оцінки мотиваційних характеристик поведінки персоналу, яка дозволяє підвищити ефективність управління інструкторсько-викладацьким складом в навчально-тренувальних центрах;

- розроблено методичний підхід оцінки індивідуальної мотивації кадрів за допомогою коефіцієнта індивідуального внеску у вирішення поставленого завдання та коефіцієнта, що відображає рівень кваліфікації фахівця. Це дозволяє більш ефективно та раціонально розподіляти преміальний фонд навчально-тренувального центру та посилює залежність заробітної плати фахівців від результатів їхньої діяльності. 

Удосконалено: 

- порядок визначення рівня номінальної заробітної плати шляхом побудови нечіткої моделі, що дозволяє адаптувати кількісно-якісне співвідношення результатів вимірювання і оцінювання величини матеріального заохочення інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів, орієнтуючись на імперативно визначений орієнтир, у якості якого виступає величина функції належності;

- систему індивідуальних переваг мотивів фахівців на визначеній множині мотивів їх професійної діяльності шляхом використання стратегії групових рішень, що дозволяє отримувати статистично-узгоджену групову систему переваг фахівців та дає наочне уявлення про чисельне співвідношення мотивів в їх професійній діяльності;

- процедуру побудови оціночної функції корисності за допомогою визначення основної домінанти ставлення інструкторсько-викладацького складу до ризику при визначенні розміру їх заробітної плати, що дозволяє виявити недоліки в процесі економічної мотивації кадрів керівниками навчально-тренувальних центрів. 

Отримали подальший розвиток:

- система індикаторів оцінки ефективності мотивації праці, яка базується на методичному підході до розрахунку коефіцієнта індивідуальної мотивації фахівців на основі розробленого програмного забезпечення з використанням електронної таблиці за показниками кваліфікації персоналу; 

- соціально-економічний моніторинг ефективності компенсаційного пакету для груп фахівців, визначених за професійними категоріями, віковим складом, гендерними відмінностями, соціальним складом та ціннісними орієнтаціями, що дозволяє з’єднати матеріальні інтереси фахівців із стратегічними завданнями навчально-тренувального центру.
Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що впровадження і використання методичних положень, пропозицій і рекомендацій, запропонованих в дисертаційній роботі, дозволить навчально-тренувальним центрам України вирішити задачу створення науково обґрунтованої системи комплексної економічної мотивації кадрів, яка дасть можливість здійснювати управління інструкторсько-викладацьким складом на основі системи багатоаспектної оцінки мотиваційних характеристик поведінки особистості при підготовці та перепідготовці персоналу авіатранспортних підприємств за сертифікатами: FTO - підготовка кандидатів для отримання свідоцтва члена екіпажу, TRTO - підготовка для внесення у відповідне свідоцтво члена екіпажу кваліфікаційної відмітки про тип повітряного судна та EN - авіаційна англійська мова.

Отримані результати дослідження мають практичну цінність для органів державної влади, що регулюють діяльність авіаційних навчальних закладів цивільної авіації з підготовки льотного складу в Україні, керівництва навчально-тренувальних центрів для обґрунтованості технологій та інструментарію стимулювання праці інструкторсько-викладацького складу і розробки адекватного мотиваційного впливу для підвищення трудової діяльності фахівців.

Запропоновані теоретичні положення та методичні рекомендації було розглянуто і прийнято до впровадження в Головному навчальному та сертифікаційному центрі цивільної авіації (акт впровадження № 249 від 11.01.2011р.); Державній льотній академії України (акт впровадження № 920 від 18.02.2011р.); ПАТ "МААК "УРГА" (акт впровадження № 1604 від 28.02.2011р.); Інституті післядипломного навчання Національного авіаційного університету (акт впровадження від 03.02.2011р.).

Результати дослідження використані у навчальному процесі: Національного авіаційного університету (акт впровадження від 21.01.2011р.), під час викладання дисципліни "Управління персоналом"; Кіровоградського інституту комерції (довідка про впровадження № 44/02 від19.01.2011р.) під час розробки навчально-методичного забезпечення дисциплін "Менеджмент", "Управління людськими ресурсами", "Економіка праці і соціально-трудові відносини"”, "Психологія діяльності і навчальний менеджмент", "Теорія прийняття рішень"; Державної льотної академії України (акт впровадження № 920 від 18.02.2011р.) під час розробки навчальної програми з дисципліни "Управління персоналом".
Особистий внесок здобувача. Основні наукові положення та висновки дисертації, що виносяться на захист, розроблено автором особисто. Особистий внесок у спільних публікаціях наведено у списку літератури. 

Апробацію результатів дисертації здійснено в процесі обговорення доповідей автора на таких наукових конференціях і семінарах: наукова конференція Тернопільського державного технічного університету імені Івана Пулюя (Тернопіль, 2008 р.); ХІІІ Всеукраїнська науково-методична конференція «Проблеми економічної кібернетики» (Партеніт, 2008 р.); Міжнародна науково-практична конференція «Виклики та потреби бізнесу ХХІ століття» (м. Київ, 2008 р.); Міжнародна науково-практична конференція «Стратегія інноваційного розвитку економіки та актуальні проблеми менеджмент-бізнес освіти» (м. Харків, 2009 р.).

Публікації. За темою дослідження опубліковано 13 наукових праць загальним обсягом 5,1 др.арк., з них 10 статей - у фахових виданнях (4,84 др. арк.). Особисто автору належить 3,12 др. арк.

Обсяг і структура роботи. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел і додатків. Повний обсяг дисертації становить 185 сторінок, у тому числі 19 аналітичних таблиць, 44 рисунки та 5 додатків. Список використаних джерел містить 156 найменувань – на 14 сторінках.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертації, розкрито сутність наукової проблеми і стан досліджень з питань економічної мотивації кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств, визначено мету, об’єкт і предмет, сформульовано завдання дослідження, відображено наукову новизну та практичне значення одержаних результатів. 

У першому розділі – "Теоретичні основи формування системи економічної мотивації кадрів" – узагальнено основні концептуальні підходи до формування мотивації як економічної категорії; розглянуто роль і місце матеріального заохочення кадрів в системі управління персоналом; надано характеристику оплати праці кадрів як основного інструменту економічної мотивації.

Доведено, що наявність дійової системи матеріального заохочення інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів до підвищення результативності праці є однією з необхідних умов ефективної діяльності авіатранспортних підприємств. При цьому матеріальне заохочення фахівців зводиться, в основному, до матеріально-грошових винагород, які в управлінському відношенні становлять процес маніпулювання різного роду формами та системами оплати праці. В роботі обґрунтовано необхідність розгляду системи матеріального заохочення як прямого методу економічної мотивації праці фахівців навчально-тренувальних центрів, а також проведено дослідження теоретичних засад мотивації трудової діяльності кадрів. Визначено, що ефективність організаційно-економічного механізму регулювання заробітною платою у найближчий період значною мірою залежатиме від того, якою буде державна політика в сфері заробітної плати, наскільки вдало використовуватимуться органами державної влади прямі й непрямі важелі впливу на рівень, структуру та динаміку заробітної плати.

Розглянуто основні концептуальні підходи до формування системи матеріального заохочення у ракурсі мотивації інструкторсько-викладацького складу. Проведено аналіз існуючих трактувань визначення поняття "мотивація" та основних підходів до вивчення теорій мотивації. Доведено, що методи економічної мотивації ґрунтуються на тому, що в результаті їх застосування працівники отримують певні вигоди, що підвищують їх матеріальний добробут.

При розгляді основних видів мотивації праці з’ясовано, що науковці та практики звертають особливу увагу на систему матеріального та нематеріального заохочення. Проте, у складних сучасних українських реаліях діяльності навчально-тренувальних центрів особливої уваги потребує, перш за все, система матеріального заохочення інструкторсько-викладацького складу. Доведено, що взаємозв'язок потреб, стимулів, інтересів і мотивів може бути базою для розробки системи комплексної мотивації персоналу навчально-тренувальних центрів.

На основі проведеного в дисертації аналізу з’ясовано, що провідна роль у економічній мотивації трудової діяльності належить заробітній платі як основній формі доходу працівників. Розглянуто сутність та види матеріального заохочення фахівців, сформовано їх класифікацію з позиції виокремлення матеріального та нематеріального заохочення. До того ж, матеріальне заохочення було розподілено на пряме і непряме та надана їхня детальна характеристика. Систематизовано систему індикаторів щодо оцінки соціально-економічних аспектів ефективності мотивації праці на різних рівнях - макроекономічному та мікроекономічному. Таким чином, визначено, що процес розробки та удосконалення економічної мотивації інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів містить чітке формулювання мети і завдань систем оплати праці, впровадження нової системи оплати праці  на основі багатоаспектної оцінки мотиваційних характеристик поведінки особистості.
У другому розділі, – "Методичні особливості формування економічної мотивації кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств", - розглянуто світовий досвід мотивації персоналу; проаналізовано особливості мотиваційної діяльності навчально-тренувальних центрів України; проаналізовано економічну мотивацію трудової діяльності кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств.

Економічна мотивація праці, а саме заохочення персоналу, відноситься до переліку тих проблем, вирішенню яких у світовій практиці завжди приділялася велика увага. У роботі розглянуто світовий досвід заохочення персоналу та проведено порівняння моделей та систем мотивації праці, що становить значний інтерес, з точки зору можливості їх використання при формуванні вітчизняної моделі заохочення персоналу. 

Розглянуто особливості мотиваційної діяльності навчально-тренувальних центрів України, побудовано їх типову організаційну структуру та досліджено динаміку оплати праці інструкторсько-викладацького складу, а також заробітну плату фахівців авіаційної галузі. 

Динаміка оплати праці інструкторсько-викладацького складу свідчить про те, що є відставання в порівнянні із заробітною платою фахівців авіаційної галузі, яке з кожним роком зростає; в 2010 році воно складало мінус 73%. Побудувавши графіки (рис. 1) заробітної плати працівників авіаційного транспорту та працівників освіти (в т.ч. працівників навчально-тренувальних центрів) та специфікувавши їх лінією тренда, зроблено висновки, що заробітна плата працівника освіти зростає дуже повільно відповідно до рівняння параболи 
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Рис. 1. Порівняльна характеристика середньомісячної заробітної плати за видами економічної діяльності у 1995-2010 рр.

Проаналізовано розподіл коштів, які надходять за навчання з метою отримання додаткових матеріальних ресурсів для стимулювання інструкторсько-викладацького складу та створено електронну таблицю, яка відображає зміни фонду заробітної плати фахівців та, відповідно, - середньої заробітної плати одного працівника за умови, що буде змінюватися структура витрат навчально-тренувального центру та вартість навчання слухачів. При цьому з’являється можливість збільшення заробітної плати інструкторсько-викладацького складу в 2,2 рази. Поряд з виявленням найбільш актуальних для інструкторсько-викладацького складу мотивів, суттєве значення набуває аналіз  існуючої системи оплати праці та визначення на підставі цього завдань, спрямованих на вдосконалення видів і методів економічної мотивації. Доведено, що головною проблемою економічної мотивації фахівців є розробка та впровадження оптимально-допустимої системи стимулювання, яка б підвищувала ефективність. Як базова система оплати праці пропонується стрибкоподібна система, яка характеризується тим, що фахівець отримує постійну винагороду (заздалегідь установлене значення) за умови, що обрана ним дія не менша заданої, і нульове винагородження за вибором меншої дії. Дією фахівця при стрибкоподібній системі стимулювання є кількість відпрацьованих годин, тобто винагорода, що повністю відповідає отримуваному окладу. Дана система стимулювання є найбільш дієвою для групи фахівців, які несхильні до ризику, та буде повністю задовольняти їх функцію потреби за теорією корисності.
Недостатньо дослідженою проблемою залишається створення математичного апарату для формалізованої оцінки мотивів щодо трудової діяльності інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів. У результаті опрацювання структури мотивів трудової діяльності була побудована ієрархія мотивів (формула 1) інструкторсько-викладацького складу в процесі управління мотивацією до ефективної праці, яка містить організацію трудової діяльності (М1); можливість творчості в діяльності (М2); санітарно-гігієнічні умови праці (М3); розмір заробітної плати (М4); можливість підвищення кваліфікації (М5); престижність професії (М6); ставлення адміністрації до праці, відпочинку та побуту працівників (М7); взаємовідносини в колективі (М8); потребу в спілкуванні (М9); потребу в реалізації індивідуальних особливостей (М10); значущість виконаної роботи (М11). 

    (1)


Із застосуванням методу експертних оцінок за методикою попарних порівнянь було отримано 97 індивідуальних систем переваг фахівців (за кількістю респондентів) на вказаній множині мотивів їх трудової діяльності, розроблено відповідні індикатори цих мотивів, орієнтовані на специфіку праці інструкторсько-викладацького складу. Агрегування індивідуальних переваг у групову шляхом використання такої стратегії групових рішень, як підсумовування та усереднення рангів, дозволило отримати статистично-узгоджену групову систему переваг фахівців на множині індикаторів мотивів (коефіцієнт конкордації, за Кендалом, є вірогідним на рівні межі дозволеного (=5 %.). Отримано групову ієрархію мотивів із розрахунком вагових коефіцієнтів мотивів трудової діяльності інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів.


Для моделювання ієрархії мотивів трудової діяльності інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів та визначення коефіцієнтів ваги було адаптовано та використано математичний метод пріоритетів, відомий як задача „про лідера". Побудовано відповідну гістограму (рис. 2), яка дає наочне уявлення про чисельне співвідношення мотивів трудової діяльності в думках експертів.

Проведено соціологічне опитування інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів стосовно виявлення номінального та бажаного рівня заробітної плати. Для побудови моделі оптимізації процесів управління матеріальним заохоченням інструкторсько-викладацького складу були використані методи теорії лінгвістичних змінних та нечітких множин. Ввівши поняття такої лінгвістичної змінної, як "рівень номінальної заробітної плати", кваліфікатори "високий" і "низький”, а також модифікатор "дуже", було отримано  терм-множину досліджуваного процесу.

Рис. 2. Вагові коефіцієнти мотивів трудової діяльності експертів


Побудовано функцію належності всіх термів лінгвістичної змінної «рівень номінальної заробітної плати», які дають наочне уявлення про динаміку ставлення працівників до заробітної плати. Запропоновані процедури аналізу рівня номінальної заробітної плати є гнучкими та дозволяють налаштовувати моделі кількісно-якісного співвідношення результатів вимірювання і оцінювання рівня номінальної заробітної плати, орієнтуючись на будь-який імперативно (об’єктивно або через будь-яку іншу обґрунтовану пропозицію) визначений орієнтир, у якості якого виступає величина функції належності. Отримані результати свідчать про необхідність підвищення рівня заробітної плати інструкторсько-викладацькому складу, досягти якого можливо за рахунок удосконалення системи матеріального заохочення інструкторсько-викладацького складу. При цьому акцент потрібно робити не стільки на підвищення основної заробітної плати, скільки на впровадження індивідуального матеріального стимулювання фахівців. 

Розроблено процедури та алгоритми побудови оціночної функції корисності щодо розміру заробітної плати для інструкторсько-викладацького складу з метою виявлення схильності, несхильності та байдужості до ризику. 
У третьому розділі – "Основні напрями вдосконалення управління економічною мотивацією кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств" - сформовано систему комплексної економічної мотивації кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств, розроблено методичні підходи до впровадження системи індивідуальної мотивації кадрів, надано практичні рекомендації щодо формування компенсаційної системи як засобу покращення економічної мотивації кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств.

Доведено, що основне місце у формуванні економічної мотивації кадрів, яка націлена на результативну діяльність, займає комплексна (кількісна та якісна) оцінка якостей, взаємовідносин, праці фахівців та колективу в цілому. Без оцінки поведінки (діяльності) інструкторсько-викладацького складу ефективне функціонування навчально-тренувальних центрів забезпечити неможливо. Оцінка поведінки (діяльності) виявляє і робить здобутком особистості, колективу та суспільства в цілому те, наскільки повно фахівець виконує свої функції працівника та громадянина, тобто те, наскільки він корисний суспільству і який його конкретний особистий трудовий внесок.


Розроблено комплексну мотиваційну модель, яка складається з шести етапів, а саме: І етап - оцінка функції корисності людини, яка приймає рішення; ІІ етап - управління заробітною платою за критеріями "благополуччя" та "справедливість"; ІІІ етап - формування взаємозв’язку адміністрації та інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувального центру; ІV етап - оптимізація процесів управління матеріальним заохоченням фахівців; V етап -  соціальний аспект; VІ етап - формування та розподіл прибутку навчально-тренувального центру. Запропоновані етапи виявлено та побудовано на основі емпіричного аналізу проведених автором наукових досліджень у дисертаційній роботі, і в сукупності вони дозволяють якісно здійснювати управління інструкторсько-викладацьким складом у навчально-тренувальному центрі (рис. 3).


Простежено взаємозв’язок між результатами праці та розмірами матеріальної винагороди кадрів, що дозволяє вирішити проблему підвищення рівня життя інструкторсько-викладацького складу, рівня їх задоволеності від заробітної плати і рівня ефективності праці. 

Запропоновано розрахунок коефіцієнта індивідуальної мотивації кадрів (формула 2), який застосовується при розподілі преміального фонду (надтарифної частини заробітної плати) та встановлюється самим трудовим колективом, запропоновано розгляд коефіцієнта індивідуальної мотивації кадрів як середнє двох коефіцієнтів: 

                                          (2)

де 
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- коефіцієнт індивідуального внеску у вирішення поставленого завдання;
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 - коефіцієнт, що відображає рівень кваліфікації фахівця. 

Загальний коефіцієнт індивідуального внеску у вирішення поставленого завдання, підвищується або знижується (вага має знак + або -) залежно від індивідуального внеску інструктора-викладача в результати колективної праці.


Рис. 3. Система комплексної мотивації інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів
Розрахунок коефіцієнта рівня кваліфікації не передбачає колективного обговорення розподілу премій. Він базується на періодичних атестаціях співробітників, які при необхідності підтверджуються відповідними дипломами, свідоцтвами, сертифікатами тощо, на основі яких визначається рівень оплати праці працівників інструкторсько-викладацького складу на наступний період.

Автором за допомогою програми Microsoft Excel створена електронна таблиця, яка розраховує додаткову заробітну плату (преміальний фонд) одного фахівця в залежності від його коефіцієнту індивідуальної мотивації. 

Базовий коефіцієнт рівня кваліфікації kрк розраховується на основі показників, встановлених навчально-тренувальним центром. Всі показники поділені на чотири категорії, яким, на думку керівництва навчально-тренувального центру, надається ранг від більшого до меншого за ступенем важливості, після чого розраховується вага кожної категорії (табл. 1).

Таблиця 1

	№
	Категорія 
	Ранг
	Вага кате-горії
	Макси-мальна кількість балів в категорії
	Показник індиві-дуальних здібностей
	Коефіцієнт індиві-дуальних здібностей

	1
	Ікт-компетентність фахівця
	2
	0,250
	7
	6
	0,21

	2
	Організаційна діяльність 
	2
	0,250
	7
	5
	0,18

	3
	Навчальна діяльність 
	3
	0,375
	6
	4
	0,25

	4
	Виховна діяльність 
	1
	0,125
	5
	2
	0,05

	
	Загалом
	8
	1,000
	25
	17
	0,69


Доведено, що застосування коефіцієнта індивідуальної мотивації кадрів дозволяє самим фахівцям давати об'єктивну оцінку їх праці. 


Впроваджено компенсаційну систему як засіб покращення економічної мотивації інструкторсько-викладацького складу, що має суттєве значення в процесі управління навчально-тренувальних центрів. Згідно з визначеними цілями системи компенсації, у навчально-тренувальних центрах запропоновано компенсаційний пакет, який складається з трьох елементів: основної оплати праці (базова заробітна плата), додаткової оплати (премії, бонуси і т.п.) і соціальних виплат та пільг (бенефітів). За допомогою систематизації та аналізу даних опитування, інструкторсько-викладацький склад було розподілено на чотири групи за категоріями, віковим складом, гендерними відмінностями, соціальним складом, ціннісними орієнтаціями. Виявлено необхідність розробки та впровадження чотирьох компенсаційних пакетів, які відповідатимуть потребам кожної окремої групи працівників, а також запропоновано проведення соціально-економічного моніторингу ефективності компенсаційного пакету.
ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі вирішено важливе науково-практичне завдання щодо подальшого розвитку теоретичних положень та методичного забезпечення системи комплексної економічної мотивації кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств, що має істотне значення для забезпечення необхідного рівня кваліфікації персоналу авіатранспортних підприємств. У результаті проведеного дослідження зроблено такі висновки:

1. При розгляді основних концептуальних підходів до формування мотивації як економічної категорії у ракурсі праці інструкторсько-викладацького складу визначено, що матеріальне заохочення фахівців зводиться, в основному, до матеріально-грошових винагород, і в управлінському відношенні вони являть собою сукупність різного роду формам та системам оплати праці. Доведено, що взаємозв'язок потреб, стимулів, інтересів і мотивів може бути базою для розробки системи комплексної мотивації кадрів навчально-тренувальних центрів.

2. При визначені ролі та місця матеріального заохочення кадрів у системі управління персоналом доведено, що рівень основної і додаткової заробітної плати дає формальну оцінку внеску інструкторсько-викладацького складу в результати підсумкової діяльності навчально-тренувальних центрів, тому більш ефективним мотиваційним засобом він стає при доповненні іншим, не менш важливим, елементом економічної мотивації – системою підсумкової винагороди. 
3. В результаті проведеного комплексного аналізу розподілу коштів, які надходять у розпорядження навчально-тренувальних центрів та використовуються для економічної мотивації інструкторсько-викладацького складу, доведено, що головною проблемою економічної мотивації фахівців є розробка та впровадження оптимально-допустимої системи стимулювання, яка б мала максимальну ефективність. Створено електронну таблицю, яка відображає зміни фонду заробітної плати фахівців та, відповідно, - середньої заробітної плати одного працівника при умові, що буде змінюватися структура витрат навчально-тренувального центру та вартість навчання слухачів. 
4. З метою удосконалення процесу управління інструкторсько-викладацьким складом навчально-тренувальних центрів до ефективної праці, сформовано структуру мотивів трудової діяльності за допомогою побудови ієрархії мотивів фахівців. При застосуванні методу експертних оцінок за методикою попарних порівнянь було отримано систему індивідуальних переваг експертів на множині мотивів їх трудової діяльності та розроблено відповідні індикатори цих мотивів, орієнтовані на специфіку праці фахівців навчально-тренувальних центрів. Агрегування індивідуальних переваг в групову шляхом використання стратегії групових рішень дозволило отримати статистично-узгоджену групову систему переваг фахівців на множині індикаторів мотивів.


5. Для забезпечення ефективного управління та виявлення недоліків в процесі економічної мотивації інструкторсько-викладацького складу керівниками навчально-тренувальних центрів, розроблено процедури оціночної функції корисності щодо розміру заробітної плати для інструкторсько-викладацького складу. Отримані результати дозволили визначити три групи фахівців у залежності від міри схильності до ризику.


6. З метою удосконалення системи економічної мотивації та системи індивідуального матеріального стимулювання фахівців навчально-тренувальних центрів, розроблено теоретико-аналітичні моделі управління матеріальним заохоченням інструкторсько-викладацького складу стосовно виявлення номінального та бажаного рівня заробітної плати. Для побудови моделі оптимізації процесів управління матеріальним заохоченням інструкторсько-викладацького складу використані методи теорії лінгвістичних змінних та нечітких множин. Побудовано функцію належності всіх термів лінгвістичної змінної «рівень номінальної заробітної плати», які дають наочне уявлення про динаміку ставлення фахівців до заробітної плати. 

7. На основі емпіричного аналізу сформовано систему комплексної економічної мотивації кадрів навчально-тренувальних центрів як систему багатоаспектної оцінки мотиваційних характеристик поведінки особистості з метою підвищення рівня управління інструкторсько-викладацьким складом за допомогою мотиваційних важелів, що дозволяють якісно здійснювати управління інструкторсько-викладацьким складом у навчально-тренувальних центрах.


8. З метою підвищення рівня ефективності праці фахівців, запропоновано методи індивідуального матеріального стимулювання інструкторсько-викладацького складу. Даний методичний підхід оцінки індивідуальної мотивації кадрів, застосовується при розподілі преміального фонду заробітної плати. Він складається з коефіцієнта індивідуального внеску у вирішення поставленого завдання та коефіцієнта, що відображає рівень кваліфікації фахівця. 

9. Для забезпечення стимулювання трудової поведінки фахівців, сформовано компенсаційну систему як засіб покращення мотивування інструкторсько-викладацького складу. Запропоновано компенсаційний пакет, який складається з трьох елементів: основної оплати праці, додаткової оплати і соціальних виплат та пільг. Виявлено необхідність розробки та впровадження чотирьох компенсаційних пакетів, які відповідатимуть потребам кожної окремої групи працівників, а також запропоновано проведення соціально-економічного моніторингу ефективності компенсаційного пакету.
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АНОТАЦІЯ

Суворова І. М. Економічна мотивація кадрів при підготовці персоналу авіатранспортних підприємств. – Рукопис.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Національний авіаційний університет, Київ, 2011.

Дисертацію присвячено узагальненню теоретичних положень та подальшому розвитку науково-методичного забезпечення щодо формування системи управління економічною мотивацією інструкторсько-викладацького складу навчально-тренувальних центрів при підготовці та перепідготовці персоналу авіатранспортних підприємств.

Досліджено основні концептуальні підходи щодо формування мотивації як економічної категорії. Визначено роль і місце матеріального заохочення кадрів у системі управління персоналом. Досліджено особливості мотиваційної діяльності навчально-тренувальних центрів України. Сформовано ієрархію мотивів для процесу управління економічною мотивацією інструкторсько-викладацького складу. Розроблено процедури оціночної функції корисності розміру заробітної плати для фахівців навчально-тренувальних центрів. Розроблено теоретико-аналітичні моделі управління матеріальним заохоченням інструкторсько-викладацького складу. Сформовано систему комплексної економічної мотивації трудової діяльності кадрів. Розроблено методи індивідуального матеріального стимулювання інструкторсько-викладацького складу. Сформовано компенсаційну систему як засіб покращення мотивування інструкторсько-викладацького складу.


Ключові слова: економічна мотивація, матеріальне заохочення, система індивідуальної мотивації кадрів, інструкторсько-викладацький склад, навчально-тренувальні центри.
АННОТАЦИЯ

Суворова И. Н. Экономическая мотивация кадров при подготовке персонала авиатранспортных предприятий. - Рукопись.
Диссертация на соискание ученой степени кандидата экономических наук за специальностью 08.00.04 – экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). - Национальный авиационный университет, Киев, 2011.

Диссертация посвящена обобщению теоретических положений и дальнейшему развитию научно-методического обеспечения по формированию системы управления экономической мотивацией инструкторско-преподавательского состава учебно-тренировочных центров по подготовке и переподготовке персонала авиатранспортных предприятий.
Исследованы основные концептуальные подходы к формированию мотивации как экономической категории. В диссертации определены роль и место материального поощрения кадров в системе управления персоналом. Систематизированы существующие подходы к определению системы оплаты труда кадров как инструмента экономической мотивации. 

Рассмотрен мировой опыт мотивации персонала. Проанализированы особенности мотивационной деятельности учебно-тренировочных центров Украины: рассмотрена деятельность авиационных учебных заведений, которые имеют соответствующий сертификат на совершение подготовки и переподготовки авиационных специалистов, построена их общая типовая организационная структура, проанализированы показатели экономической деятельности учебно-тренировочных центров по видам выдачи сертификатов, создана электронная таблица, которая отображает изменение фонда заработной платы инструкторско-преподавательского состава. Проанализирована экономическая мотивация трудовой деятельности кадров при подготовке персонала авиатранспортных предприятий: сформирована иерархия мотивов инструкторско-преподавательского состава в процессе управления их мотивацией к эффективному труду, оптимизированы процессы управления материальным стимулированием инструкторско-преподавательского состава учебно-тренировочных центров путем построения нечеткой модели, разработана процедура определения основной доминанты специалистов при установлении им объема номинальной и желаемой заработной платы, определена основная доминанта отношения инструкторско-преподавательского состава к размеру их заработной платы. 

Сформирована система комплексной экономической мотивации кадров при подготовке персонала авиатранспортных предприятий, этапы которой были определены и построены на основе эмпирического анализа проведенных автором научных исследований, и в совокупности они позволяют качественно совершать управление инструкторско-преподавательским составом в учебно-тренировочных центрах. Разработаны методы  индивидуального материального стимулирования инструкторско-преподавательского состава, которые базируются на применении коэффициента индивидуальной мотивации кадров. Сформирована компенсационная система как способ улучшения экономической мотивации кадров при подготовке персонала авиатранспортных предприятий.

Ключевые слова: экономическая мотивация, материальное стимулирование, система индивидуальной мотивации, инструкторско-преподавательский состав, учебно-тренировочные центры.

SUMMARY

Suvorova І. М. Economic motivation of staff while training the personnel of air transport enterprises - manuscript.
Dissertation on scientific degree of candidate of economic sciences in the specialty 08.00.04 – Economics and Enterprise Management (according to types of economic activity). National Aviation University, Kyiv, 2011.

Scientific thesis is dedicated to generalization of theoretical principles and further development of scientific and methodological basis for mechanism formation of economic motivation of training centers’ instructors and teachers while training and retraining the personnel of air transport enterprises. Basic conceptual approaches to formation of motivation system as economic category have been analyzed. The role of material stimulation of staff in the system of personnel management has been defined. Special features of motivational activity of training centers have been analyzed. The hierarchy of motives for the process of managing the level of economic motivation of teachers and trainers has been formed.

Procedures and algorithms pf constructing the estimator of wage value for training centers’ personnel has been developed. Theoretical and analytical models of managing the material stimulation of teachers and trainers have been developed. 

The system of complex economic motivation of personnel has been formed. The method of individual material stimulation of personnel has been developed. Compensation system as means of improving motivation of teachers and trainers has been formed.
Key-words: economic motivation, material stimulation, system of individual material stimulation of personnel, teaches and instructors, training centers.
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VІ. Формування та розподіл прибутку





Система бонусів за результатами діяльності. 


Премії за наукові досягнення





V. Соціальний аспект





Компенсація витрат на освіту, страхування життя, медичне обслуговування, доплати на харчування, надання пільгових путівок





Виявлення інтервалів, на яких змінюється ставлення людини, що приймає рішення, до ризику





Мінімаксна оцінка


 особистих якостей, діяльності особистості, діяльності керівника, діяльності колективу





І.Оцінка функції корисності людини, яка приймає рішення





ІІ. Управління заробітною платою за критеріями “благополуччя” та “справедливість”





Економічні  та   соціально-психологічні процеси








Система 


багатоаспектної оцінки мотиваційних характеристик     поведінки особистості, колективу





Неформальне  спілкування, 


причетність до загальної справи, підвищення кваліфікації, реалізація індивідуальних особливостей











ІІІ. Формування взаємозв’язку адміністрації та інструкторсько-викладацького складу





ІV. Оптимізація процесів управління матеріальним заохоченням фахівців





Виявлення номінального та бажаного рівня матеріального заохочення фахівців. Прийняття рішення щодо встановлення розміру матеріального заохочення
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