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       Завербний А.С.

ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Сьогодні більшість вітчизняних підприємств функціонують у ринкових умовах, що характеризуються високим рівнем галузевої конкуренції. Тому суб’єктам господарської діяльності доводиться постійно вишуковувати шляхи підвищення рівня своєї конкурентоспроможності, розробляти ефективні способи управління персоналом, спрямовані на збільшення зацікавленості працівників у реалізації стратегічних цілей та завдань організації. В цьому контексті пріоритетне місце належить мотивації працівників до високопродуктивної трудової діяльності та задіюванню мотиваційного потенціалу підприємства для досягнення цілей ефективного розвитку.

Теоретико-методологічні та методичні засади мотивації працівників ретельно опрацьовано у наукових роботах низки зарубіжних вчених, зокрема К. Альдерфера, В. Врума, Ф. Герцберга, Д. Мак-Грегора, Д. Мак-Клелланда, П. Мартіна, А. Маслоу, Е. Мейо, М. Мескона, В. Ньюсома, Г. Олдмена, У. Оучі, Л. Портера, Ш. Річі, А. Сміта, Ф. Тейлора, Р. Хакмена та ін. Вагомий внесок у дослідження зазначеної проблематики зробили такі вітчизняні науковці, як В.М. Абрамов, Д.П. Богиня, І.П. Булєєв, В.М. Гриньова, І.А. Грузіна, В.М. Данюк, Л.І. Долгова, М.С. Дороніна, В.А. Дятлов, Г.М. Захарчин, Т.М. Кір’ян, О.А. Князєва, О.Є. Кузьмін, А.М. Колот, Є.В. Крикавський, Г.Т. Куліков, Л.Г. Ліпич, Л.С. Лісогор, А.П. Маковєєв, П.С. Маковєєв, О.Г. Мельник, Г.В. Назарова, Л.О. Нікіфорова, П.Г. Перерва, Й.М. Петрович, А.А. Погорадзе, О.В. Притула, М.В. Семикіна, О.В. Стахів, В.В. Травін, Л.П. Червінська, Н.І. Чухрай, І.Б. Швець та ін. У працях цих авторів розглянуто сутність та принципи процесу мотивації трудової діяльності працівників; формування систем мотивування та стимулювання персоналу; поняття мотиваційного потенціалу працівника та особливості його вимірювання; поняття мотиваційних факторів та їх різновидів; сутність мотиваційних механізмів підприємства, їх особливості тощо.

Однак при цьому недостатньо уваги приділено дослідженню сутності мотиваційного потенціалу підприємства, його структурній декомпозиції, особливостям формування, розвитку, оцінювання та використання мотиваційних можливостей суб’єктів господарювання. Пошук способів вирішення вищевказаних питань у дисертаційній роботі передовсім націлений на розроблення теоретико-методологічних положень та методичних засад оцінювання та використання мотиваційного потенціалу підприємства, що й зумовило вибір теми дисертаційної роботи, її мети та основних завдань.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Тема дисертаційної роботи відповідає науковому напряму кафедри фінансів Національного університету «Львівська політехніка» – «Проблеми балансування засобів фінансового і кредитного впливу на стабілізацію стану виробничо-господарських структур в машинобудуванні та приладобудуванні» (номер державної реєстрації 0108U010402). Внеском автора у розроблення кафедральної тематики є рекомендації щодо напрямів використання складових мотиваційного потенціалу підприємств для підвищення ефективності їхньої виробничої діяльності.

Матеріали  дисертації  використано під  час  розроблення держбюджетної теми

Національного університету «Львівська політехніка» – «Методологія та інструментарій процесійно-структурованого менеджменту» (номер державної реєстрації 0111U001215, затверджено наказом Міністерства освіти і науки України № 1177 від 30.11.2010 р.) на кафедрі менеджменту і міжнародного підприємництва у 2011 – 2012 рр. для написання розділу 2 «Побудова системи процесійно-структурованого менеджменту на засадах структурної декомпозиції», підрозділу 2.2 «Обґрунтування складу основних елементів системи процесійно-структурованого менеджменту за топологічно-змістовою моделлю». Зокрема, в межах системи процесійно-структурованого менеджменту розроблено рекомендації щодо оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства на основі інтегрального методу для формування дієвої системи мотивації персоналу (акт впровадження від 09.07.2012 р.).

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є розроблення теоретико-методологічних положень та методичних засад щодо оцінювання та використання мотиваційного потенціалу підприємства.

Для досягнення зазначеної мети у дисертаційній роботі поставлено такі основні завдання:

– уточнити сутність понять «мотиваційний потенціал підприємства», «мотиваційний фактор», «дієва система мотивації працівників»;
– розвинути класифікацію мотиваційних факторів трудової діяльності працівників;

– розвинути структурну декомпозицію мотиваційного потенціалу підприємства;
– удосконалити систему показників використання мотиваційного потенціалу підприємства в розрізі його складових;

– удосконалити процедуру проведення моніторингу мотиваційного механізму підприємства;

– розробити метод оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства;

– розвинути моделі оцінювання впливу мотиваційного потенціалу підприємства на основні показники його фінансово-господарської діяльності.

Об’єктом дослідження є процеси оцінювання та використання мотиваційного потенціалу підприємства.

Предметом дослідження є сукупність теоретико-методологічних та методичних засад щодо оцінювання та використання мотиваційного потенціалу суб’єктів господарської діяльності.

Методи дослідження. Для досягнення мети дисертаційної роботи та виконання поставлених завдань використано такі методи дослідження: методи індукції та дедукції – під час опрацювання теоретичних питань мотивації працівників (розділ 1, п.1.1 – 1.3); методи порівняння, систематизації та узагальнення – для уточнення сутності понять «мотиваційний потенціал підприємства» (розділ 1, п. 1.1), «мотиваційний фактор» (розділ 1, п. 1.2), «дієва система мотивації працівників» (розділ 1, п. 1.3), поділу мотиваційного потенціалу підприємства на складові (розділ 2, п. 2.1); історичний та логічний методи – для отримання доказів і аргументування нових положень дисертації; методи групування і класифікації – для впорядкування та систематизації мотиваційних факторів трудової діяльності працівників (розділ 1, п. 1.2); статистичний і економічний аналіз – для виявлення основних тенденцій у досліджуваній галузі (розділ 2, п. 2.1 – 2.2); метод експертних оцінок – для визначення вагомості складових мотиваційного потенціалу та показників, що характеризують їх використання (розділ 2, п. 2.3); методи опрацювання анкетних даних – для оброблення результатів анкетування експертних груп, створених на досліджуваних підприємствах (розділ 2, п. 2.3); інтегральний метод – під час оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства (розділ 2, п. 2.3); економіко-математичні методи – для оцінювання впливу мотиваційного потенціалу підприємства на основні показники фінансово-господарської діяльності (розділ 3, п. 3.2); методи системного аналізу – для удосконалення процедури моніторингу мотиваційного механізму підприємства (розділ 3, п. 3.1), при виявленні резервів мотивування працівників (розділ 3, п. 3.3); трендовий аналіз – для визначення динаміки показників використання мотиваційного потенціалу підприємства (розділ 3, п. 3.3); графічний метод – для наочного відображення результатів дослідження.
Теоретичною та методологічною основою дисертаційної роботи є наукові праці зарубіжних і вітчизняних вчених з широкого спектра проблем, пов’язаних з особливостями мотивації працівників суб’єктів господарювання; дані статистичної, фінансової та управлінської звітності низки підприємств західного регіону України; статистичні матеріали Державної служби статистики України та Головного управління статистики у Львівській області; законодавчі та нормативно-правові акти України; інтернет-джерела тощо. Емпіричною базою дослідження є матеріали, які отримано за результатами анкетування працівників низки підприємств західного регіону України.

Наукова новизна одержаних результатів полягає у такому:

вперше:

– розроблено метод оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства шляхом розрахунку низки інтегральних показників, що дає змогу виявити реальні мотиваційні можливості суб’єкта господарської діяльності в поточний момент часу, оперативно відстежувати динаміку їх зміни і своєчасно вносити корективи в систему мотивації працівників, яка діє на підприємстві;

удосконалено:

– систему показників використання мотиваційного потенціалу підприємства в розрізі його складових (матеріальних стимулів, моральних стимулів, стимулів професійно-кваліфікаційного розвитку працівників, стимулів сприятливих умов праці, стимулів соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі), яка, на відміну від тих, що існують, уможливлює комплексність аналізування та оцінювання усіх складових елементів мотиваційного потенціалу підприємства та одночасно характеризується простотою одержання початкових даних;

– процедуру проведення моніторингу мотиваційного механізму підприємства, яка, на противагу відомим, дає змогу більш комплексно та системно оцінювати і прогнозувати рівень використання мотиваційного потенціалу підприємства;

набули подальшого розвитку:

– поняття «мотиваційний потенціал підприємства», «мотиваційний фактор», «дієва система мотивації працівників», які, на відміну від підходів інших дослідників, сформульовано на засадах виділення їх сутнісних ознак і уточнення взаємозв’язків між ними, що дало змогу інтегровано відобразити зміст процесу мотивування працівників на підприємстві;

– класифікація мотиваційних факторів трудової діяльності працівників, яка відрізняється від наявних тим, що передбачає їх поділ за низкою істотних ознак (джерелом виникнення, напрямом впливу, походженням, ступенем вагомості, спрямованістю на досягнення цілей, широтою охоплення, ступенем усвідомлення працівниками, часом прояву, силою прояву, способом прояву, ступенем стійкості, ступенем формалізованості, способом впливу, соціально-економічною спрямованістю, ступенем залежності від політики підприємства, рівнем задоволеності працівників, способом виникнення, суб’єктом прояву) та повніше розкриває змістове наповнення мотиваційних факторів трудової діяльності працівників, підкреслюючи їх багатоаспектність, а також може застосовуватись для забезпечення раціонального використання мотиваційного потенціалу підприємства;

– структурна декомпозиція мотиваційного потенціалу підприємства через виділення його складових (матеріальні стимули, моральні стимули, стимули професійно-кваліфікаційного розвитку працівників, стимули сприятливих умов праці, стимули соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі) на основі принципу комплексного поєднання системи матеріальних та нематеріальних стимулів, що, на відміну від наявних, детальніше відображає сутність мотиваційного потенціалу суб’єкта господарювання, а також можливість аналізування його використання та оцінювання за виділеними елементами;

– моделі, що описують взаємозв’язок мотиваційного потенціалу підприємства та виручки від реалізації його продукції на засадах з’ясування закономірності зміни результативного показника діяльності підприємства залежно від динаміки значень різних факторів (зведеного інтегрального показника оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства, часткових інтегральних показників оцінювання використання складових мотиваційного потенціалу підприємства, фактора часу та ін.), що, на відміну від відомих, ґрунтуються на фактографічних методах та поєднують оцінювальні, статистичні та прогностичні процедури.
Практичне значення одержаних результатів. Практичне застосування основних положень дисертації полягає у розробленні методичних положень щодо оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства. Отримані результати впроваджено у діяльність таких суб’єктів господарювання: ПрАТ «Львівський локомотиворемонтний завод» (довідка № 35 – Ф від 17.07.2012 р.), Корпорація «Енергоресурс-інвест» (довідка № 128 від 19.03.2012 р.), Львівське казенне експериментальне підприємство засобів пересування і протезування (довідка № 98 – вих від 11.04.2012 р.), ПрАТ «Будівельне управління – 62» (довідка № 420 від 21.10.2011 р.), ТзОВ «ТБО «Львівбуд» (довідка № 204 від 12.06.2012 р.), Спеціалізоване управління № 14 ПАТ фірма «Нафтогазбуд» (довідка № 10 – 5/344 від 16.05.2012 р.). Це засвідчило їх прикладну цінність і можливість використання на підприємствах різних форм власності та видів економічної діяльності. Окремі положення дисертаційної роботи використовуються департаментом економічної політики Львівської міської ради (довідка № 4 – 23 – 1093 від 11.10.2011 р.).

Основні результати та положення дисертації впроваджені у навчальний  процес

Національного університету «Львівська політехніка» та застосовуються під час викладання дисциплін «Фінансовий менеджмент» і «Менеджмент персоналу фінансових служб» для студентів спеціальностей 7.03050801 і 8.03050801 «Фінанси і кредит» (довідка № 67 – 01 – 1506 від 17.07.2012 р.).

Особистий внесок здобувача. Дисертація є самостійною науковою працею. Усі наукові результати, викладені у роботі, отримані автором особисто. З наукових праць, опублікованих у співавторстві, у дисертації використано лише ті ідеї та положення, які становлять індивідуальний внесок автора.

Апробація результатів дисертації. Основні положення та результати досліджень, викладені в дисертації, пройшли апробацію шляхом обговорення та отримали позитивну оцінку на всеукраїнських та міжнародних науково-практичних та науково-теоретичних конференціях: «Теорія та практика ринкових перетворень: економічний та соціальний контекст» (м. Вінниця, 20 – 22 березня 2008 р.); «Соціально-економічні, політичні та культурні оцінки і прогнози на рубежі двох тисячоліть» (м. Тернопіль, 16 квітня 2008 р.); «Інноваційний розвиток економіки і фінансів в умовах глобалізації» (м. Хмельницький, 22 – 24 травня 2008 р.); «Актуальні проблеми економічного і соціального розвитку виробничої сфери» (м. Донецьк, 5 – 6 червня 2008 р.); «Перспективи та пріоритети розвитку економічного аналізу» (м. Донецьк, 15 – 16 квітня 2009 р.); «Інноваційні ідеї молоді в соціально-економічному розвитку України ХХІ століття» (м. Запоріжжя,                  16 – 18 квітня 2009 р.); «Актуальні проблеми економічного і соціального розвитку виробничої сфери» (м. Донецьк, 21 – 22 травня 2009 р.); «Інтелектуальний потенціал молоді в науці та практиці» (м. Хмельницький, 28 травня 2009 р.); «Теорія i практика сучасної економіки» (м. Черкаси, 14 – 16 жовтня 2009 р.); «Формування ефективних фінансових механізмів державного управління економікою України: теорія і практика» (м. Донецьк, 9 – 11  листопада  2009 р.); «Актуальні проблеми економічного і соціального розвитку регіонів України» (м. Дніпропетровськ,                16 – 26 листопада 2009 р.); «Актуальні проблеми економічного і соціального розвитку виробничої сфери» (м. Донецьк, 19 – 20 травня 2011 р.); «Ефективність бізнесу в умовах трансформаційної економіки» (м. Сімферополь, 3 – 5 червня 2011 р.); «Соціально-економічний розвиток України та її регіонів: проблеми науки та практики» (м. Харків, 10 – 11 травня 2012 р.).
Публікації. За темою дисертаційної роботи опубліковано 24 наукові праці загальним обсягом 7,94 друк. арк. У наукових фахових виданнях опубліковано                     9 праць (обсягом 5,35 друк. арк.), з них 6 – одноосібно (обсягом 3,51 друк. арк.).

Обсяг і структура роботи. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел і додатків. Обсяг основного тексту дисертації становить 193 сторінки. Дисертаційна робота містить 30 таблиць,                11 рисунків, 13 додатків. Список використаних джерел налічує 411 найменувань.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ 

У вступі обґрунтовано актуальність дисертаційної роботи, визначено її мету та основні завдання, предмет та об’єкт дослідження, розкрито наукову новизну і практичне значення одержаних результатів, вказано форми їх апробації та використання.

У першому розділі «Теоретико-методологічні основи використання мотиваційного потенціалу підприємства» основну увагу приділено уточненню понять «мотиваційний потенціал підприємства», «мотиваційний фактор», «дієва система мотивації працівників» та встановленню взаємозв’язків між ними, подальшому розвитку класифікації мотиваційних факторів трудової діяльності працівників, особливостям використання мотиваційного потенціалу підприємства для побудови дієвої системи мотивації працівників.

На основі аналізування опрацьованих літературних джерел та власних досліджень сформульовано авторське визначення поняття «мотиваційний потенціал підприємства», під яким запропоновано розуміти можливість керівництва підприємства впливати на поведінку працівників з метою задоволення їх актуалізованих потреб та скеровування їх зусиль, навичок та вмінь у напрямі найбільш ефективного досягнення цілей організації. 

Встановлено, що мотиваційний потенціал підприємства доцільно розглядати в контексті його взаємозв’язку з мотиваційним полем, враховуючи численні мотиваційні фактори. Саме вони істотно впливають на персонал організації, спонукаючи і мотивуючи його, а також виступають основою для використання мотиваційного потенціалу підприємства.
З’ясовано, що у фаховій економічній літературі запропоновано чимало аналогів поняття «мотиваційний фактор». Здебільшого вищезгаданий науковий термін ототожнюють з такими поняттями, як мотиваційний чинник, мотиватор, фактор мотивації тощо.

За результатами аналізування літературних джерел та власних досліджень під мотиваційним фактором запропоновано розуміти мотиваційну умову, причину, параметр та (або) обставину, що впливає на персонал підприємства з метою спонукання його до певних дій або утримання від них. Визначено, що для суб’єктів господарської діяльності з-поміж різноманітних мотиваторів найбільш вагомими є мотиваційні фактори трудової діяльності працівників, оскільки саме вони відповідають за формування сукупності стійких мотивів, що спрямовані на забезпечення відповідних трудових досягнень персоналу.

Всебічне аналізування різних наукових підходів дало підстави зробити висновок, що досі не складено систематизованого та узгодженого переліку мотиваційних факторів трудової діяльності працівників. Зважаючи на це, запропоновано їх класифікацію (табл. 1), яка дає змогу не лише виявити найбільш дієві мотиватори, але й оцінити їх вплив та вагомість для респондентів у відповідний момент часу. Водночас зазначено, що запропонована класифікація може видозмінюватись з огляду на динамічність ринкового середовища.

Встановлено важливість формування на підприємстві дієвої системи мотивації працівників, під якою запропоновано розуміти таку систему, в якій застосовується сукупність взаємопов’язаних матеріальних та нематеріальних стимулів, що дозволяють задовольнити колективні та індивідуальні потреби працівників для спонукання їх до ефективної трудової діяльності з метою досягнення цілей організації. Доведено, що сформована на засадах використання мотиваційного потенціалу підприємства система мотивації сприятиме консолідації зусиль усіх працівників для реалізації колегіальних та особистих інтересів.

Таблиця 1

Класифікація мотиваційних факторів трудової діяльності працівників

	№ з/п
	Класифікаційні ознаки
	Групи мотиваційних факторів
	№ з/п
	Класифікаційні ознаки
	Групи мотиваційних факторів

	1
	За джерелом виникнення
	▪ Зовнішні

▪ Внутрішні
	10
	За способом прояву 
	▪ Існуючі

▪ Потенційні 

	2
	За напрямом впливу
	▪ Прямі

▪ Непрямі
	11
	За ступенем стійкості
	▪ Стійкі

▪ Нестійкі

	3
	За походженням
	▪ Фізіологічні

▪ Психологічні
	12
	За ступенем формалізованості
	▪ Формалізовані

▪ Неформалізовані

	4
	За ступенем вагомості 
	▪ Домінуючі

▪ Другорядні
	13
	За способом впливу
	▪ Заохочувальні

▪ Примусові

	5
	За спрямованістю на досягнення цілей
	▪ Позитивні

▪ Нейтральні

▪ Негативні
	14
	За соціально-економічною спрямованістю
	▪ Матеріальні

▪ Нематеріальні

▪ Владні

	6
	За широтою охоплення
	▪ Вузькі (сконцентровані)

▪ Широкі (багатофокусні)
	15
	За ступенем залежності від політики підприємства 
	▪ Залежні

▪ Незалежні

	7
	За ступенем усвідомлення працівниками
	▪ Усвідомлені

▪ Неусвідомлені
	16
	За рівнем задоволеності працівників
	▪ Достатні 

▪ Недостатні 

	8
	За часом прояву
	▪ Тривалі

▪ Короткочасні
	17
	За способом виникнення
	▪ Випадкові

▪ Цілеспрямовані

	9
	За силою прояву
	▪ Сильні

▪ Помірні

▪ Слабкі
	18
	За суб’єктом прояву
	▪ Одноособові 

▪ Колективні

▪ Колегіальні


Примітка: сформовано автором
У другому розділі «Аналізування та оцінювання мотиваційного потенціалу підприємства» розвинуто структурну декомпозицію мотиваційного потенціалу підприємства шляхом виділення його складових, проаналізовано їх на прикладі діяльності підприємств України та Львівської області, удосконалено систему показників використання мотиваційного потенціалу підприємства, розроблено метод оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства на основі розрахунку низки інтегральних показників.
Для забезпечення ретельного аналізування та оцінювання мотиваційного потенціалу підприємства встановлено важливість виокремлення його основних складових, які, своєю чергою, запропоновано розглядати як сукупність стимулів, що здатні істотно впливати на працівників та формувати у їхній свідомості відповідні мотиви. До складових мотиваційного потенціалу підприємства віднесено: матеріальні стимули, моральні стимули, стимули професійно-кваліфікаційного розвитку працівників, стимули сприятливих умов праці, стимули соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі.

На основі розвиненої структурної декомпозиції мотиваційного потенціалу підприємства проаналізовано його складові на прикладі діяльності вітчизняних суб’єктів господарювання. Виявлено, що в умовах сьогодення найвагомішими є матеріальні стимули. Це додатково підтверджується результатами досліджень більшості науковців, які займаються проблематикою мотивації праці персоналу. Проте рівень застосування матеріальних стимулів на вітчизняних підприємствах залишається незначним. Це здебільшого проявляється у низькому рівні заробітної плати працівників, незначних обсягах заохочувальних та компенсаційних виплат, премій та винагород, що виплачуються працівникам підприємства.
Такі висновки підтверджують статистичні дані по Україні, зокрема за підсумками 2011 р. 0,6 млн. працівників вітчизняних підприємств (5,6 % від їх середньооблікової чисельності) мали нарахування у межах мінімальної заробітної плати. Складною залишалась ситуація із виплати заробітної плати працівникам. Так, станом на 1 січня 2012 р. загальна сума заборгованості на вітчизняних підприємствах досягла 977,4 млн. грн., зокрема у Львівській області 56,6  млн. грн.

Важливими, але водночас недостатньо задіяними, залишаються моральні стимули. Зазначимо, що на рівні підприємств моральні стимули більшою мірою використовуються обмежено, зокрема у формі похвали працівника серед колег. На рівні держави це питання вирішується відзначенням державними нагородами працівників підприємств, але й досі такі відзнаки не дуже поширені. Таким чином, маловитратні з погляду задіювання фінансових ресурсів моральні стимули не набули широкого застосування у практиці управління персоналом вітчизняних підприємств. 

Стимули професійно-кваліфікаційного розвитку персоналу переважно не застосовуються комплексно, що зумовлено їх неналежним фінансуванням. Так, професійним навчанням на підприємствах в Україні за підсумками 2011 р. було охоплено 11,2 % від облікової кількості штатних працівників. У Львівській області цей показник коливався в межах лише 1 %.

Дослідження стимулів сприятливих умов праці працівників показало, що на більшості вітчизняних підприємств за підсумками 2011 р. понад чверть персоналу працювала в умовах, які не відповідали санітарно-гігієнічним нормам. Подекуди було зафіксовано випадки виробничого травматизму працівників.

Аналізування стимулів соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі засвідчило, що одним із пріоритетних є питання забезпечення працівників житлом. Проте його найважче врегулювати через обмеженість фінансових ресурсів підприємств, а також проблеми із вчасною виплатою працівникам заробітної плати.
З’ясовано, що усі складові мотиваційного потенціалу підприємства не лише тісно взаємопов’язані, але й впливають одна на одну. Проте рівень впливу складових мотиваційного потенціалу залежить насамперед від рівня ресурсного забезпечення суб’єкта господарювання. Разом з тим, цілковита відсутність однієї зі складових мотиваційного потенціалу не означає відсутності мотиваційного потенціалу підприємства загалом.

Встановлено важливість кількісного аналізування використання складових мотиваційного потенціалу підприємства в аспекті розрахунку низки показників, які в перспективі можуть слугувати основою для розроблення методу оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства. З огляду на це, матеріальні стимули запропоновано аналізувати, розраховуючи такі коефіцієнти: коефіцієнт, що відображає питому вагу витрат на оплату праці працівників у структурі доходів підприємства (
[image: image1.wmf]воп

К

); коефіцієнт своєчасності виплати заробітної плати працівникам підприємства (
[image: image2.wmf]ззп

К

); коефіцієнт, що відображає питому вагу преміальних виплат у структурі витрат на оплату праці персоналу підприємства (
[image: image3.wmf]прв

К

); коефіцієнт, що відображає питому вагу заохочувальних та компенсаційних виплат у структурі витрат на оплату праці персоналу підприємства (
[image: image4.wmf]зк

К

); коефіцієнт участі працівників у прибутках підприємства (
[image: image5.wmf]упр

К

). Для характеристики використання моральних стимулів підібрано два показники: коефіцієнт публічного визнання працівників підприємства (
[image: image6.wmf]пв

К

); коефіцієнт визнання професійних заслуг працівників підприємства (
[image: image7.wmf]впз

К

). Стимули професійно-кваліфікаційного розвитку працівників запропоновано аналізувати на підставі таких показників: коефіцієнт професійного розвитку працівників (
[image: image8.wmf]пр

К

); коефіцієнт підвищення рівня кваліфікації працівників (
[image: image9.wmf]рк

К

); коефіцієнт, що відображає питому вагу витрат на професійну підготовку працівників у структурі витрат підприємства на утримання робочої сили (
[image: image10.wmf]впп

К

); коефіцієнт планування ділової кар’єри працівників підприємства (
[image: image11.wmf]дк

К

). Для аналізування використання стимулів сприятливих умов праці працівників рекомендовано вибирати такі показники: коефіцієнт відповідності умов праці персоналу санітарно-гігієнічним нормам (
[image: image12.wmf]сгн

К

); коефіцієнт запобігання професійним захворюванням та виробничому травматизму працівників підприємства (
[image: image13.wmf]пз

К

); коефіцієнт користування привілеями гнучкого місця та графіка роботи (
[image: image14.wmf]гм

К

). Стимули соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі запропоновано аналізувати на основі розрахунку таких показників: коефіцієнт, що відображає питому вагу витрат на культурно-побутове обслуговування працівників у структурі витрат підприємства на утримання робочої сили (
[image: image15.wmf]вкп

К

); коефіцієнт дисципліни праці (
[image: image16.wmf]дисц
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); коефіцієнт стабільності кадрів підприємства (
[image: image17.wmf]стаб

К

); коефіцієнт витрат на забезпечення працівників житлом у структурі витрат підприємства на утримання робочої сили (
[image: image18.wmf]вж

К

); коефіцієнт профілактики захворювань працівників підприємства (
[image: image19.wmf]зх
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пр

К

).
Загалом перелік показників підібрано так, щоб комплексно відобразити зміст кожної зі складових мотиваційного потенціалу підприємства, забезпечивши їх ретельне аналізування та подальше оцінювання. Разом з тим, запропоновані показники нескладно розрахувати, адже уся необхідна інформація наведена у статистичній звітності суб’єктів господарювання. На основі удосконаленої системи показників використання мотиваційного потенціалу підприємства виконано їх розрахунок за 2008 – 2010 рр. на прикладі діяльності одинадцяти суб’єктів господарської діяльності західного регіону України, а саме: ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод», ПП «ІНСТАЛПЛАСТ-ХВ», Львівського казенного експериментального підприємства засобів пересування і протезування (надалі – ЛКЕПЗПП), Великолюбінського державного спиртзаводу, Спеціалізованого управління № 14 ПАТ фірма «Нафтогазбуд» (надалі – СУ № 14 ПАТ фірма «Нафтогазбуд»), Управління механізації № 22 ПАТ фірма «Нафтогазбуд» (надалі – УМ № 22 ПАТ фірма «Нафтогазбуд»), ВАТ «Львівський завод будівельних виробів»,   Корпорації   «Енергоресурс-інвест»,   ЗАТ   «Будівельне управління – 62»

(надалі – ЗАТ «БУ – 62»), ПАТ «НВК «Полярон», ТзОВ «ТБО «Львівбуд».

Аналізування коефіцієнтів підтвердило попередні висновки щодо неналежного організування оплати праці переважної частини працівників. Зокрема, у 2010 р. рівень заробітної плати працівників істотно коливався на досліджуваних підприємствах: від 3793,6 грн. у Корпорації «Енергоресурс-інвест» до 857,31 грн. у ПАТ  «НВК «Полярон». Питома вага витрат на оплату праці працівників у структурі доходів підприємств протягом 2008 – 2010 рр. коливалась у межах 1,75 – 86,19 % (за рекомендованого значення 40 – 50 %). Мінімальними були преміальні виплати, доплати, надбавки, гарантійні та компенсаційні виплати, а подекуди вони були цілковито відсутні. Виявлено і випадки невчасної виплати заробітної плати працівникам. На жодному з досліджуваних підприємств не зафіксовано фактів участі працівників у прибутках підприємства. Отже, рівень використання матеріальних стимулів на досліджуваних суб’єктах господарської діяльності західного регіону України був достатньо низьким. Така ж ситуація склалася із використанням моральних стимулів. Значення розрахованих коефіцієнтів, що характеризують зміст моральних стимулів працівників, виявились незначними.

Дослідивши стимули професійно-кваліфікаційного розвитку персоналу, встановлено, що протягом 2008 – 2010 рр. кількість працівників, що оволодівали новими професіями або проходили перепідготовку на підприємстві чи у навчальних закладах різних типів, не перевищувала 5 %. Проблемним залишилось питання підвищення кваліфікації кадрів. На чотирьох підприємствах з одинадцяти досліджуваних (ВАТ «Львівський завод будівельних виробів», ЗАТ «БУ – 62», ПП  «ІНСТАЛПЛАСТ-ХВ», ТзОВ «ТБО «Львівбуд») упродовж 2008 – 2010 рр. жоден з працівників не підвищив рівня своєї кваліфікації.

У п’яти суб’єктів господарської діяльності (ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод», ПАТ «НВК «Полярон», СУ № 14 ПАТ фірма «Нафтогазбуд», УМ № 22 ПАТ фірма «Нафтогазбуд», Великолюбінському державному спиртзаводі) виявлено умови праці, що не відповідали санітарно-гігієнічним нормам. Разом з тим, випадки виробничого травматизму зафіксовано лише у 2009 р. на ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод».
Встановлено, що стимули соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі на переважній частині підприємств протягом 2008 – 2010 рр. застосовувались в недостатньому обсязі. Зокрема, витрати на культурно-побутове обслуговування працівників були наявні у п’яти суб’єктів господарювання (ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод», ЗАТ «БУ – 62», СУ № 14 ПАТ фірма «Нафтогазбуд», ПАТ «НВК «Полярон», ТзОВ «ТБО «Львівбуд»), лише два з них (СУ № 14 ПАТ фірма «Нафтогазбуд», ЗАТ «БУ – 62») забезпечували своїх працівників житлом. Разом з тим, на усіх досліджуваних підприємствах зафіксовано високий рівень стабільності кадрів, а також дисципліни праці.

За результатами аналізування використання складових мотиваційного потенціалу вітчизняних підприємств із розрахунком відповідних показників доведено важливість оптимізації їх переліку для подальшого розроблення методу оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства. Це, насамперед, зумовлено тим, що доцільно використовувати лише ті показники, які на момент проведення   розрахунків   найістотніше   впливають   на   величину    мотиваційного

потенціалу підприємства.

На основі аналізування діяльності одинадцяти суб’єктів господарювання західного регіону України за 2008 – 2010 рр. визнано за доцільне вилучити коефіцієнт професійного розвитку працівників та коефіцієнт підвищення рівня кваліфікації працівників як такі, що у грошовому еквіваленті інтегровані у коефіцієнт, що відображає питому вагу витрат на професійну підготовку працівників у структурі витрат підприємства на утримання робочої сили. Разом з тим, було вилучено коефіцієнт участі працівників у прибутках підприємства, оскільки на практиці не спостерігалось залучення персоналу до участі у прибутках досліджуваних суб’єктів господарювання, а також коефіцієнт запобігання професійним захворюванням та виробничому травматизму працівників підприємства через його незначний вплив.

За результатами проведеного дослідження розроблено метод оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства, що ґрунтується на розрахунку низки інтегральних показників. 
Розраховуючи інтегральні показники оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства, рекомендовано дотримуватись такої послідовності етапів: 1) формування системи показників використання складових мотиваційного потенціалу підприємства; 2) створення інформаційної бази для розрахунку показників використання мотиваційного потенціалу підприємства; 3) визначення вагомості кожного із показників; 4) розрахунок часткових інтегральних показників оцінювання використання кожної складової мотиваційного потенціалу підприємства; 5) розрахунок узагальнювального інтегрального показника оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства; 6) оцінювання одержаних результатів, виявлення резервів мотивування персоналу підприємства.

Інтегральний показник оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства (
[image: image20.wmf]МП

І

) запропоновано розраховувати за формулою:
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 – кількість груп показників, визначених відповідно до складових мотиваційного потенціалу підприємства; 
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 – номер групи показників, що характеризує використання складових мотиваційного потенціалу підприємства (
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 – ваговий коефіцієнт, який враховує ступінь важливості 
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При цьому значення групи показників 
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 (тобто часткових інтегральних показників оцінювання використання складових мотиваційного потенціалу підприємства) слід розраховувати за формулою: 
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 – кількість показників у 
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-й групі показників; 
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 – номер одиничного показника 
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-ї групи показників, що характеризує використання складових мотиваційного потенціалу підприємства (
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 – ваговий коефіцієнт, який враховує значущість 
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 – значення 
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Значення інтегрального показника оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства (
[image: image42.wmf]МП
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), а також інтегральних показників оцінювання використання кожної із його складових (
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) повинні перебувати у проміжку 
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. Необхідне також дотримання наступної рівноваги: сума значень кожної з груп вагових коефіцієнтів 
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 та 
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 повинна дорівнювати одиниці. 

Зауважимо, що значення вагових коефіцієнтів 
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 встановлено на основі анкетування сформованих на досліджуваних підприємствах експертних груп та виставлення ними відповідних бальних оцінок. Надалі бальні оцінки експертів було приведено до умовних одиниць в розрахунку 0% – 0, 100% – 1. Тим самим, одержано вагові значення низки інтегральних показників, які відображають важливість кожної зі складових мотиваційного потенціалу підприємства та найбільш впливових коефіцієнтів, що характеризують їх використання (табл. 2).

Таблиця 2

Вагові значення показників, що характеризують використання складових мотиваційного потенціалу підприємства

	Показники, що характеризують використання матеріальних стимулів
	Показники, що характеризують використання моральних стимулів
	Показники, що характеризують використання стимулів професійно-кваліфікаційного розвитку працівників
	Показники, що характеризують використання стимулів сприятливих умов праці
	Показники, що характеризують використання стимулів соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі

	Умовні позначення показників
	Вагові значення, частк.од.
	Умовні позначення показників
	Вагові значення, частк.од.
	Умовні позначення показників
	Вагові значення, частк.од.
	Умовні позначення показників
	Вагові значення, частк.од.
	Умовні позначення показників
	Вагові значення частк.од.
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Умовні позначення: 
[image: image69.wmf]МС

І

 – частковий інтегральний показник оцінювання використання матеріальних стимулів працівників; 
[image: image70.wmf]МРС

І

 – частковий інтегральний показник оцінювання використання моральних стимулів працівників; 
[image: image71.wmf]ПКР

І

 – частковий інтегральний показник оцінювання використання стимулів професійно-кваліфікаційного розвитку працівників; 
[image: image72.wmf]УП

І

 – частковий інтегральний показник оцінювання використання стимулів сприятливих умов праці працівників; 
[image: image73.wmf]СПК

І

 – частковий інтегральний показник оцінювання використання стимулів соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі

Примітка: розраховано автором

Для визначення рівня узгодженості думок експертів розраховано варіаційний розмах (
[image: image74.wmf]v

R

), середньоквадратичне відхилення (
[image: image75.wmf]s

), коефіцієнт варіації (
[image: image76.wmf]V

) та коефіцієнт конкордації (
[image: image77.wmf]W

). Окрім того, здійснено перевірку значущості коефіцієнта конкордації за критерієм 
[image: image78.wmf]z

 – розподілу Фішера за 1 % рівня значущості та розраховано відповідні значення ступенів свободи. Узагальнено думки експертів досліджуваних суб’єктів господарювання показали достатньо високий ступінь узгодженості (значення коефіцієнта конкордації варіювали від 0,897 до 1,0).
Одержані фактичні значення показників, що характеризують використання кожної зі складових мотиваційного потенціалу підприємства, було додатково стандартизовано, щоб забезпечити порівнянність кінцевих результатів. Відтак отримано узагальнені результати використання мотиваційного потенціалу досліджуваних підприємств західного регіону України (табл. 3).

Таблиця 3

Градація досліджуваних суб’єктів господарювання за значенням інтегрального показника оцінювання використання мотиваційного потенціалу за підсумками 2010 р.

	Граничні значення 
[image: image79.wmf]МП

І

, частк.од.
	Кількість суб’єктів господарювання, шт.
	Назва суб’єкта господарювання
	Фактичні значення 
[image: image80.wmf]МП
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, частк.од.

	від 0 до 0,3
	1
	ПАТ «НВК «Полярон»
	0,297

	від 0,3 до 0,4
	2
	СУ № 14 ПАТ фірма «Нафтогазбуд»
	0,372

	
	
	ПП «ІНСТАЛПЛАСТ-ХВ»
	0,378

	від 0,4 до 0,5
	7
	ВАТ «Львівський завод будівельних виробів»
	0,405

	
	
	Великолюбінський державний спиртзавод
	0,416

	
	
	ТзОВ «ТБО «Львівбуд»
	0,419

	
	
	Корпорація «Енергоресурс-інвест»
	0,423

	
	
	ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод»
	0,443

	
	
	ЛКЕПЗПП
	0,477

	
	
	УМ № 22 ПАТ фірма «Нафтогазбуд»
	0,491

	від 0,5 до 0,6
	1
	ЗАТ «БУ – 62»
	0,562

	від 0,6 до 1,0
	0
	–
	–


Примітка: розраховано автором
Аналізування зведеного інтегрального показника оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства (
[image: image81.wmf]МП

І

) за 2010 р. показало, що найвище значення зафіксовано у ЗАТ «БУ – 62». Проте, оскільки оптимальне значення показника 
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 дорівнює одиниці, рівень використання мотиваційних можливостей цього підприємства є недостатнім.

У третьому розділі «Інструменти використання мотиваційного потенціалу підприємства» удосконалено процедуру проведення моніторингу мотиваційного механізму підприємства, побудовано низку моделей, що описують взаємозв’язок мотиваційного потенціалу підприємства та виручки від реалізації його продукції, спрогнозовано використання мотиваційних можливостей досліджуваних підприємств західного регіону України на два роки, наведено рекомендації щодо формування резервів мотивування працівників досліджуваних підприємств на засадах використання мотиваційного потенціалу.
З’ясовано, що досягти раціонального використання мотиваційного потенціалу підприємства і побудувати дієву систему мотивації працівників можна лише за умови обміркованого застосування усіх елементів мотиваційного механізму суб’єктів господарювання. Встановлено важливість формування на підприємствах групи експертів – фахівців, основним завданням яких є визначення величини мотиваційного потенціалу підприємства, проведення періодичного моніторингу його мотиваційного механізму та ефективності системи мотивації працівників для того, щоб визначати проблемні питання в частині мотивування працівників та своєчасно їх вирішувати, приймаючи відповідні управлінські рішення.

До складу експертної групи запропоновано залучити таких фахівців: керівника (заступника керівника) підприємства; головного бухгалтера; керівника відділу кадрів, служби управління персоналом або відділу праці й заробітної плати працівників (спеціаліста з кадрових питань); керівника сектору охорони праці та техніки безпеки (фахівця з охорони праці та техніки безпеки); керівника соціально-психологічної служби (психолога) підприємства; провідних спеціалістів з технічних, економічних питань, з виробництва; представника профспілкового органу тощо.

Загальна кількість осіб, залучених до експертних груп досліджуваних підприємств західного регіону України, варіювалась та залежала від наявності в організації відповідного фахівця, який міг кваліфіковано оцінити рівень використання матеріальних та нематеріальних стимулів, а також від загальної кількості працівників підприємства. Таким чином, було сформовано експертні групи з наступною кількістю експертів: ПАТ «НВК «Полярон» та ТзОВ «ТБО «Львівбуд» – по 5 експертів; ПП «ІНСТАЛПЛАСТ-ХВ», ВАТ «Львівський завод будівельних виробів», СУ № 14 ПАТ фірма «Нафтогазбуд», УМ № 22 ПАТ фірма «Нафтогазбуд», Великолюбінський державний спиртзавод – по 7 експертів; ЗАТ «БУ – 62», ЛКЕПЗПП – по 8 експертів; Корпорація «Енергоресурс-інвест» – 9 експертів;            ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод» – 12 експертів. Встановлено, що експертна група повинна формуватись на постійній основі з періодичністю роботи, визначеною залежно від потреб підприємства. Оптимальна періодичність роботи експертної групи становить один раз на рік. Проте, якщо аналізування здійснюватиме зовнішній дослідник, то таку оцінку можна виконувати лише раз на чотири роки. Такий термін зумовлений тим, що у 2010 р. відбулись зміни у формах статистичної звітності України, а також періодичності їх подання в органи Державної служби статистики України. Зокрема, це стосується видозмінення форми статистичної звітності «Звіт з праці» (форма № 1-ПВ (квартальна)), а саме виділення розділу VIII в окрему форму державного статистичного спостереження № 1-РС «Звіт про витрати на утримання робочої сили» з визначенням періодичності її подання в органи статистики – один раз на чотири роки.
У процесі виконання дисертаційної роботи проведено оцінювання ефективності мотиваційних механізмів досліджуваних підприємств західного регіону України за період 2008 – 2010 рр. Для цього розраховано показники рентабельності та продуктивності праці. Виявлено достатньо низький рівень соціальної та економічної ефективності мотиваційних механізмів, що, своєю чергою, позначається на особливостях формування систем мотивації працівників на досліджуваних підприємствах.

Визначено рівень мотиваційних можливостей суб’єктів господарювання західного регіону України, а також проаналізовано їх вплив на основні результати фінансово-господарської діяльності, зокрема на виручку від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг). Разом з тим, встановлено перелік ознак, які найбільше впливають на обсяг виручки від реалізації продукції. До них належать значення інтегрального показника оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства та фактор часу. Всі отримані економетричні моделі, які описують зв’язок мотиваційного потенціалу підприємства та обсягу виручки від реалізації продукції, наведено у табл. 4.

Таблиця 4

       Економетричні моделі, які описують зв’язок мотиваційного потенціалу та виручки від реалізації продукції досліджуваних підприємств

західного регіону України

	№ з/п
	Математичне представлення економетричних моделей
	Вид даних для побудови моделей
	Моделі
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 – обсяг виручки від реалізації продукції; 
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 – інтегральний показник оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства;
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 – випадкова неспостережувана величина
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 – коефіцієнт кореляції

Висновок: зв’язок відсутній
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 – параметри моделі; 
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 – запізнене на один лаг значення обсягу виручки від реалізації продукції підприємства; 
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 – ринкові умови господарювання; 
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 – випадкова неспостережувана величина
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Висновок: зв’язок відчутний
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 – параметри моделі; 
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 – частковий інтегральний показник оцінювання використання матеріальних стимулів працівників; 
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x

 – частковий інтегральний показник оцінювання використання моральних стимулів працівників; 
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x

 – частковий інтегральний показник оцінювання використання стимулів професійно-кваліфікаційного розвитку працівників; 
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x

 – частковий інтегральний показник оцінювання використання стимулів сприятливих умов праці працівників; 
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x

 – частковий інтегральний показник оцінювання використання стимулів соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі
	Нормалізовані
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Висновок: зв’язок помірний
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де 
[image: image107.wmf]1

z

 – фонд основної заробітної плати працівників, тис. грн.; 
[image: image108.wmf]2

z

 – величина премій та винагород, що виплачуються працівникам, відкоригована на величину преміального фонду, що формується з прибутку підприємства, тис. грн.; 
[image: image109.wmf]3

z

 – величина заохочувальних та компенсаційних виплат, що надаються працівникам, тис. грн.
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Висновок: зв’язок відчутний
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де позначення відповідають раніше введеним.
	Початкові
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Висновок: зв’язок відчутний


Примітка: сформовано автором

Досліджуючи залежність між обсягом виручки від реалізації продукції та інтегральним показником оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства, з’ясовано, що збільшення інтегрального показника оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства на умовну одиницю призведе до зменшення обсягу виручки від реалізації продукції на 0,0078 умовної одиниці. Натомість збільшення обсягу виручки від реалізації продукції у році 
[image: image115.wmf](
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 на умовну одиницю забезпечить зростання інтегрального показника оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства за рік (
[image: image116.wmf]t

) на 0,6184 умовної одиниці.

Встановлено, що на обсяг виручки від реалізації продукції найбільше впливають такі складові мотиваційного потенціалу підприємства: матеріальні стимули, стимули професійно-кваліфікаційного розвитку та стимули сприятливих умов праці працівників. Для дослідження залежності між величиною матеріальних стимулів працівників та обсягом виручки від реалізації продукції використано багатофакторну регресійну модель (4) з табл. 4, яка охоплювала такі факторні ознаки, як: фонд основної заробітної плати працівників підприємства; величину премій та винагород, що виплачуються працівникам підприємства, відкориговану на величину преміального фонду, що формується з прибутку підприємства; величину заохочувальних та компенсаційних виплат, що надаються працівникам підприємства. 
Від’ємні значення деяких параметрів моделі (4) пояснюються незначущістю питомої ваги величини заохочувальних та компенсаційних виплат, премій, винагород, що виплачуються працівникам, у загальному обсязі матеріальних стимулів працівників досліджуваних підприємств західного регіону України, а також випадковістю їх зміни стосовно обсягу виручки від реалізації продукції за істотної варіації. Разом з тим, можна зробити висновок, що, за умови сталості усіх інших факторів, збільшення фонду основної заробітної плати працівників на одну грошову одиницю приводить до зростання виручки від реалізації продукції на 10,046  грошової одиниці. Побудовану модель (4) можна застосовувати для прогнозування обсягів виручки від реалізації продукції (
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) залежно від розміру матеріального стимулювання персоналу за виокремленими складовими (
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Загалом, розроблені економетричні моделі дають змогу дослідити закономірності зміни результативного показника діяльності підприємства залежно від динаміки значень різних факторів, таких як зведений інтегральний показник оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства, часткові інтегральні показники оцінювання використання складових мотиваційного потенціалу підприємства, фактор часу, ринкові умови господарювання та ін. Завдяки цьому можна визначити їх позитивний і негативний вплив на величину результативного показника і вчасно скоригувати дії керівників підприємств для прийняття оптимальних управлінських рішень. 

На основі розробленого методу оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства проведено прогнозування рівня застосування матеріальних та нематеріальних стимулів на два роки з апроксимацією вихідних даних за методом найменших квадратів. Аналізуючи отримані результати, виявлено зростання сумарного значення інтегрального показника оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства 
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 у 2012 р. відповідно до прогнозу для чотирьох досліджуваних підприємств. Зокрема, це ПП «ІНСТАЛПЛАСТ-ХВ» (з 0,371 у 2008 р. до 0,382 у 2012 р.), ЗАТ «БУ – 62» (з 0,458 у 2008 р. до 0,611 у 2012 р.), Великолюбінський державний спиртзавод (з 0,398 у 2008 р. до 0,459 у 2012 р.) та ТзОВ «ТБО «Львівбуд» (з 0,389 у 2008 р. до 0,435 у 2012 р.). Разом з тим, на інших шести суб’єктах господарювання простежено тенденцію до зменшення значення 
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 у 2012 р.: ВАТ «Львівський завод будівельних виробів» з 0,414 у 2008 р. до 0,342 у 2012 р., СУ №14 ПАТ фірма «Нафтогазбуд» з 0,461 у 2008 р. до 0,274 у 2012 р., ПАТ «НВК «Полярон» з 0,397 у 2008 р. до 0,233 у 2012 р., Корпорація «Енергоресурс-інвест» з 0,429 у 2008 р. до 0,408 у 2012 р., ЛКЕПЗПП з 0,542 у 2008 р. до 0,455 у 2012 р., ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод» з 0,458 у 2008 р. до 0,433 у 2012 р. В УМ № 22 ПАТ фірма «Нафтогазбуд» значення 
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 у 2008 р. дорівнювало 0,422; у 2010 р. – 0,491, разом з тим, на 2012 р. значення 
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 спрогнозовано на рівні 0,487.
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Одержані результати можна графічно інтерпретувати. Як приклад, на рис. 1 наведено фактичні результати оцінювання використання мотиваційного потенціалу ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод» за 2010 р. та прогнозні значення на 2012 р. Очевидним стає той факт, що рівень використання матеріальних та нематеріальних стимулів підприємства протягом досліджуваного періоду залишиться практично незмінним у разі, якщо керівництво підприємства не вживатиме дієвих заходів щодо підвищення рівня та якості мотивування працівників.
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Така можливість прогнозування рівня використання матеріальних та нематеріальних стимулів у короткостроковій та довгостроковій перспективі та наочне її відображення є, безперечно, важливими, адже вони дають змогу окреслювати подальший розвиток тенденцій використання мотиваційного потенціалу підприємства та виявляти ті ділянки, які потребують першочергової уваги з боку керівництва.

ВИСНОВКИ

У дисертації наведено теоретичне узагальнення та запропоновано нове вирішення наукового завдання щодо оцінювання та використання мотиваційного потенціалу підприємства. За результатами виконаного дослідження можна зробити такі висновки теоретико-методичного змісту та науково-практичного спрямування:
1. Проведені дослідження показали, що сьогодні підприємствам вкрай необхідно підвищувати зацікавленість працівників в кінцевих результатах своєї праці, щоб забезпечити стабільне становище підприємства на ринку та зростання його конкурентоспроможності. Зазначену проблему пропонуємо вирішити, виявляючи невикористані мотиваційні резерви, які є у розпорядженні підприємств, передовсім за рахунок активізації їх мотиваційного потенціалу. Визначено, що саме наявний мотиваційний потенціал підприємства відображає можливості впливу на поведінку працівників з метою задоволення колективних і особистих потреб та створення максимальної зацікавленості персоналу в кінцевих результатах трудової діяльності.
2. Встановлено, що, незважаючи на численні наукові праці й вагомі напрацювання в теорії та практиці мотивування працівників, частина теоретичних питань й досі залишається об’єктом дискусій науковців. З огляду на це, у дисертації уточнено низку понять з аналізованої проблематики (зокрема, поняття «мотиваційний потенціал підприємства», «мотиваційний фактор», «дієва система мотивації працівників»), що дало змогу вирішити відповідні термінологічні проблеми, а також сформувати підґрунтя для розвитку теоретичних засад щодо оцінювання та використання мотиваційного потенціалу підприємства. 

3. Доведено, що основою використання мотиваційного потенціалу підприємства є сукупність мотиваційних факторів трудової діяльності працівників. Проте загальноприйняті наукові підходи до визначення сутності поняття мотиваційних факторів та їх класифікації не охоплюють сповна всієї проблематики зазначеного питання. Задля упорядкування сукупності мотиваційних факторів трудової діяльності працівників розвинуто їх класифікацію, яку рекомендовано застосовувати менеджерам та керівникам усіх рівнів управління підприємством з метою визначення актуальних для респондентів на певний момент часу мотиваторів та оцінювання їх вагомості.
4. Задля ретельного аналізування та оцінювання мотиваційного потенціалу підприємства виокремлено та розвинено його основні складові, які здатні чинити вагомий вплив на свідомість працівників організації, формуючи відповідні мотиви до трудової діяльності. До складових елементів мотиваційного потенціалу підприємства зараховано: матеріальні стимули, моральні стимули, стимули професійно-кваліфікаційного розвитку працівників, стимули сприятливих умов праці, стимули соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі. Саме такий набір елементів мотиваційного потенціалу визначає можливості підприємства щодо задоволення колективних та індивідуальних потреб працівників і сприяє досягненню його стратегічних цілей.

5. Встановлено, що для забезпечення комплексного аналізування використання складових мотиваційного потенціалу підприємства необхідне їх кількісне вимірювання. Зважаючи на це, сформовано удосконалену систему показників, що характеризують використання кожної зі складових мотиваційного потенціалу підприємства. Запропоновану систему показників можуть застосовувати менеджери та керівники усіх рівнів управління підприємством задля з’ясування поточної ситуації щодо мотивування працівників та оцінювання мотиваційних можливостей підприємства.

6. З метою раціонального використання мотиваційного потенціалу підприємства задля видозмінення існуючої системи мотивації працівників запропоновано застосовувати мотиваційний механізм підприємства. Керівникам суб’єктів господарювання, яким важливо отримувати інформацію, що відображатиме динаміку зміни рівня мотивування працівників за рахунок задіювання мотиваційного потенціалу підприємства, рекомендовано здійснювати періодичний моніторинг мотиваційних процесів, зокрема моніторинг мотиваційного механізму підприємства. З огляду на це, удосконалено процедуру його проведення, яка дає змогу менеджерам з управління персоналом та керівникам усіх рівнів управління підприємством застосовувати системний підхід до оцінювання і прогнозування рівня використання мотиваційного потенціалу підприємства.

7. За результатами аналізування мотиваційних можливостей господарюючих суб’єктів розроблено метод оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства на основі розрахунку низки інтегральних показників. Він дає змогу провести комплексне оцінювання використання кожної зі складових мотиваційного потенціалу підприємства (матеріальних стимулів, моральних стимулів, стимулів професійно-кваліфікаційного розвитку працівників, стимулів сприятливих умов праці, стимулів соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі) і завдяки цьому дозволяє керівникам підприємств вчасно скоригувати свої дії, спрямувавши їх на реалізацію тих першочергових управлінських рішень, що поліпшують саме ті показники, які в аналізований момент часу впливають на рівень продуктивності праці персоналу підприємства.

8. На основі розробленого методу оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства розвинуто економетричні моделі, що дають змогу оцінити вплив складових мотиваційного потенціалу підприємства на виручку від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг). Виконано екстраполювання одержаних даних на короткострокову перспективу (два роки) задля того, щоб визначити тенденції використання мотиваційного потенціалу підприємства та розвитку системи мотивації його працівників. Таким чином, виявлено резерви мотивування працівників на засадах використання мотиваційного потенціалу підприємства, які рекомендується задіювати керівникам підприємств усіх форм власності та видів економічної діяльності для побудови дієвої системи мотивації працівників.
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АНОТАЦІЯ

Горбань В.Б. Оцінювання та використання мотиваційного потенціалу підприємства. – На правах рукопису.

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Національний університет «Львівська політехніка», Міністерство освіти і науки України, Львів. – 2013.

У дисертаційній роботі наведено теоретичне узагальнення та нове вирішення науково-практичного завдання, що полягає в оцінюванні та використанні мотиваційного потенціалу підприємства. На засадах узагальнення літературних джерел та власних досліджень уточнено зміст понять «мотиваційний потенціал підприємства», «мотиваційний фактор», «дієва система мотивації працівників»; удосконалено систему показників використання мотиваційного потенціалу підприємства за його складовими, а також процедуру проведення моніторингу мотиваційного механізму підприємства. Розвинено класифікацію мотиваційних факторів трудової діяльності працівників як основи використання мотиваційного потенціалу підприємства, а відтак його структурну декомпозицію шляхом виділення низки складових (матеріальні стимули, моральні стимули, стимули професійно-кваліфікаційного розвитку працівників, стимули сприятливих умов праці, стимули соціальної гармонії та психологічного клімату в колективі). Набули подальшого розвитку моделі, що описують взаємозв’язок мотиваційного потенціалу підприємства та виручки від реалізації його продукції. Вперше розроблено метод оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства на основі розрахунку низки інтегральних показників. Отримані теоретичні положення та прикладні рекомендації доцільно використовувати керівникам підприємств різних форм власності та усіх видів економічної діяльності задля з’ясування мотиваційних можливостей суб’єктів господарювання та виявлення додаткових резервів мотивування персоналу.
Ключові слова: мотиваційний потенціал підприємства, мотиваційні фактори трудової діяльності працівників, дієва система мотивації працівників, інтегральний показник оцінювання використання мотиваційного потенціалу підприємства, резерви мотивування працівників.
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Horban V.B. Evaluation and utilizing motivational potential of enterprise. – Мanuscript.

Dissertation for the degree of candidate of economic sciences in specialty 08.00.04 - еconomy and management of enterprises (by types of economic activity). – Lviv Polytechnic National University, Мinistry of Education and Science of Ukraine, Lviv, 2013.

The thesis provides a theoretical generalization and a new solution of a scientific and practical task of evaluating and utilizing motivational potential of enterprise. On the basis of summarizing literature resources and own researches the meaning of terms «motivational potential of enterprise», «motivational factor», «efficient system of employee motivation» was clarified; the system of ratings of exploiting motivational potential of enterprise in terms of its components and the procedure of monitoring the motivational mechanism of enterprise were improved. The classification of motivational factors of employees work as the basis of using motivational potential of enterprise and thus its structural decomposition by distinguishing a number of components (material incentives, moral incentives, incentives of professional qualification development of employees, incentives of favorable working conditions, incentives of social harmony and psychological climate in community) has been developed. The models describing the relationship of motivational potential of enterprise and sales revenue were further developed. The method of assessing motivational potential of enterprise on the basis of calculating a number of integral indexes was developed for the first time. The obtained theoretical principles and practical recommendations are worth implementing in enterprises with different ownership forms and all types of economic activities in order to discover motivational opportunities of an enterprise and identify additional reserves for motivating employees.

Key words: motivational potential of enterprise, motivational factors of employees work, effective system of employee motivation, integral index of assessing the usage of motivational potential of enterprise, reserves for motivating employees.

АННОТАЦИЯ

Горбань В.Б. Оценивание и использование мотивационного потенциала предприятия. – На правах рукописи.

Диссертация на соискание ученой степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04 – экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). – Национальный университет «Львивська политэхника», Министерство образования и науки Украины, Львов. – 2013.
Целью диссертационной работы является разработка теоретико-методологических положений и методических основ по оценке и использованию мотивационного потенциала предприятия. Для достижения указанной цели в диссертационной работе поставлены такие задачи: уточнить сущность понятий «мотивационный потенциал предприятия», «мотивационный фактор», «действенная система мотивации работников»; выработать классификацию мотивационных факторов трудовой деятельности работников; развить структурную декомпозицию мотивационного потенциала предприятия; усовершенствовать систему показателей использования мотивационного потенциала предприятия в разрезе его составляющих, а также процедуру проведения мониторинга мотивационного механизма предприятия; разработать метод оценки использования мотивационного потенциала предприятия; развить модели оценки влияния мотивационного потенциала предприятия на основные показатели его финансово-хозяйственной деятельности.

Объектом исследования являются процессы оценки и использования мотивационного потенциала предприятия. Предметом исследования является совокупность теоретико-методологических и методических основ оценки и использования мотивационного потенциала субъектов хозяйственной деятельности.
В первом разделе «Теоретико-методологические основы использования мотивационного потенциала предприятий» основное внимание уделено уточнению понятий «мотивационный потенциал предприятия», «мотивационный фактор», «действенная система мотивации работников» и установлению взаимосвязей между ними. Дальнейшее развитие получила классификация мотивационных факторов трудовой деятельности работников, которая предполагает их разделение по ряду существенных признаков (источнику возникновения, направлению воздействия, происхождению, степени значимости, направленности на достижение целей, широте охвата, степени осознания работниками, времени проявления, силе проявления, степени устойчивости, способу проявления, степени формализации, способу воздействия, социально-экономической направленности, степени зависимости от политики предприятия, уровню удовлетворенности работников, способу возникновения, субъекту проявления). Это позволяет не только выявить наиболее действенные мотиваторы, но и оценить их влияние и значимость для респондентов в данный момент времени. Также рассмотрены особенности использования мотивационного потенциала предприятия для построения действенной системы мотивации работников.

Во втором разделе «Анализ и оценивание мотивационного потенциала предприятия» получила дальнейшее развитие структурная декомпозиция мотивационного потенциала предприятия путем выделения его составляющих (материальные стимулы, моральные стимулы, стимулы профессионально-квалификационного развития работников, стимулы благоприятных условий труда, стимулы социальной гармонии и психологического климата в коллективе). Составляющие мотивационного потенциала предприятия проанализированы на примере предприятий Украины и в частности Львовской области. Установлено, что все составные элементы мотивационного потенциала предприятия не только тесно взаимосвязаны между собой, но и влияют друг на друга. Однако уровень влияния составляющих мотивационного потенциала зависит, прежде всего, от уровня ресурсного обеспечения предприятия.

Также в диссертационной работе усовершенствована система показателей использования мотивационного потенциала предприятия, впервые разработан метод оценки использования мотивационного потенциала предприятия на основе расчета ряда интегральных показателей, что позволяет выявить реальные мотивационные возможности субъекта хозяйственной деятельности в текущий момент времени, оперативно отслеживать динамику их изменения и своевременно вносить коррективы в систему мотивации работников, действующую на предприятии.
В третьем разделе «Инструменты использования мотивационного потенциала предприятия» усовершенствована процедура проведения мониторинга мотивационного механизма предприятия, что позволяет комплексно и системно оценивать и прогнозировать уровень использования мотивационного потенциала предприятия. Также предложен ряд моделей, описывающих взаимосвязь мотивационного потенциала предприятия и выручки от реализации его продукции. Исследованы закономерности изменения результативного показателя деятельности предприятия в зависимости от изменения значений различных факторов (сводного интегрального показателя оценивания использования мотивационного потенциала предприятия, частных интегральных показателей оценивания использования мотивационного потенциала предприятия по его составляющим, фактора времени и других). Установлено, что наибольшее влияние на объем выручки от реализации продукции имеют материальные стимулы, стимулы профессионально-квалификационного развития и стимулы благоприятных условий труда работников. Доказано, что разработанные эконометрические модели позволяют определить положительное и отрицательное влияние значений различных факторов на величину результативного показателя деятельности предприятия и вовремя скорректировать действия руководителей для принятия оптимальных управленческих решений.
Также на основе разработанного метода оценки использования мотивационного потенциала предприятия выполнена экстраполяция полученных данных на краткосрочную перспективу (два года) с целью определения тенденции развития мотивационного потенциала предприятия и системы мотивации его работников. Выявлены резервы мотивирования работников на основе использования мотивационного потенциала предприятия, которые рекомендуется задействовать руководителям предприятий всех форм собственности и видов экономической деятельности для построения действенной системы мотивации персонала.

Ключевые слова: мотивационный потенциал предприятия, мотивационные факторы трудовой деятельности работников, действенная система мотивации работников, интегральный показатель оценивания использования мотивационного потенциала предприятия, резервы мотивирования работников.
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Рис. 1. Оцінювання використання мотиваційного потенціалу ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод»
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						Підприємства		Звітний період, роки		Значення показників,

										частк. од.

						9. ВАТ «Львівський локомотиворемонтний завод»		2008		0.737		0.182		0.061		0.641		0.22		0.458

								2009		0.648		0.193		0.065		0.688		0.248		0.443

								2010		0.621		0.35		0.064		0.669		0.235		0.443

								2011		0.583		0.351		0.066		0.69		0.247		0.437

								2012		0.559		0.382		0.066		0.696		0.251		0.433
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