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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Проблематика ефективної мотивації праці в системі управління трудовим потенціалом у сучасних умовах заслуговує на особливу увагу, оскільки недооцінка значення активізації праці та розвитку персоналу машинобудівних підприємств призводить до зниження рівня продуктивності 
та якості праці, знецінення людського капіталу. Людський фактор нині стає вагомим для підвищення ефективності діяльності підприємств у нестабільних умовах економічного розвитку. Саме завдяки розвитку системи мотивації праці стає можливим ефективне поєднання та досягнення збалансованості між організацією, самоорганізацією та мотивацією праці в управлінні персоналом машинобудівних підприємств.
Істотний внесок у розвиток системних уявлень про формування 
трудових мотивів і мотивації праці зробили зарубіжні вчені: Ф. Тейлор, Г. Гант, 
Ф. Гілберт, Г. Емерсон, М. Фоллет, М. Альберт, М. Армстронг, Є. Гаррінгтон, 
Дж. К. Грейсон, Л. Грінер, Ж.-В. Груа, Г. Десслер, П. Друкер, Е. Мейо, А. Маслоу, М. Мескон, О. Шелдон, А. Файоль, Г. Форд, Ф. Хедоурі та інші. 
Питанням мотивації праці присвячені роботи багатьох вітчизняних науковців, зокрема: Д. П. Богині, М. М. Вороновської, А. В. Гольди, 
Г. О. Гончарова, М. С. Дороніної, Т. О. Єгоркіної, О. Л. Єськова, І. Н. Карпунь, 
А. М. Колота, В. М. Кочеткова, Г. Т. Кулікова, Л. Р. Кучер, В. І. Лаптєва, 
Ю. О. Леонової, К. Г. Наумік, М. В. Семикіної, О. В. Соловйова, О. С. Сосніна, 
О. В. Толстікової, І. І. Тимошенка, О. А. Харун, С. О. Цимбалюк, Л. В. Шелудько та інших. Незважаючи на високий науковий здобуток вище зазначених авторів, окремі аспекти даної проблематики залишаються неохопленими, оскільки в нових умовах господарювання неоднозначними є навіть підходи до її вирішення.
Дослідження традиційних підходів до мотивації праці персоналу надало можливість зробити висновки про те, що вони не завжди є ефективними 
в нерівноважних, нестійких станах економіки країни. Останнє зумовлює зростання частки мотиваційних процесів, які потребують контролю, регулювання 
і визначення засобів впливу на управління персоналом, що можливо здійснити 
у межах системно-синергетичного підходу. Недостатня вивченість мотивації праці, та її місце в управлінні персоналом підприємств машинобудування визначило цільову спрямованість та коло завдань наукового дослідження. 
Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертація виконана відповідно до планів науково-дослідних робіт Європейського університету за темою «Забезпечення стійкості економіки підприємств» (номер державної реєстрації № 0111U007977); у межах виконання теми автором  розроблено науково-методичне забезпечення мотивації праці персоналу в умовах сталого розвитку машинобудівних підприємств. 
Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є розвиток теоретичних положень, розробка науково-методичних засад і практичних рекомендацій щодо вдосконалення мотивації праці персоналу на підприємствах машинобудування. Досягнення поставленої мети зумовило необхідність виконання певного кола завдань:
· систематизувати методи мотивації праці персоналу;
· окреслити рушійні сили механізму мотивації праці персоналу;
· удосконалити класифікацію інструментів мотивації на основі функціонального підходу до визначення рівня мотивації праці персоналу; 
· здійснити аналіз стану матеріального стимулювання праці на підприємствах;
· обґрунтувати взаємозв’язок між мотивацією праці персоналу машинобудівних підприємств та станом соціально-трудових відносин;
· провести оцінку мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств;
· удосконалити наукові підходи щодо оцінки рівня мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств;
· розробити матрицю вибору стратегії  регулювання рівня мотивації праці 
на підприємствах машинобудування;
· визначити вплив ефективності використання методів мотивації праці персоналу на показники економічної діяльності машинобудівного підприємства.
Об’єктом дослідження є процес мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств.
Предметом дослідження є теоретико-методичні та науково-практичні засади регулювання рівня мотивації праці персоналу на підприємствах машинобудування.
Методи дослідження. У роботі застосовано поєднання підходів і методів, що надало змогу реалізувати концептуальну цілісність наукового дослідження. Для вирішення поставлених задач застосовувалися загальнонаукові та спеціальні методи дослідження економічних явищ: узагальнення, аналізу та синтезу, абстрактно-логічного й системного аналізу – для систематизації основних методів мотивації праці (п. 1.1), для диференціації рушійних сил механізму мотивації праці (п. 1.2), для удосконалення класифікації інструментів мотивації праці 
(п. 1.3); економіко-статистичний аналіз – для дослідження економічних показників матеріального стимулювання праці (п. 2.1), для проведення аналізу соціально-економічних показників (п. 2.2); кореляційно-регресійного аналізу, економіко-математичний метод – для проведення оцінки мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств та оптимізації витрат на персонал (п. 2.3); експертних оцінок, графоаналітичний метод, емпіричний – для оцінки рівня мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств (п. 3.1); порівняння, групування – для групування показників ефективності методів мотивації праці (п. 3.2); прогнозування – для розроблення матриці вибору стратегії регулювання рівня мотивації праці та ефективності використання методів мотивації праці на підприємствах машинобудування (п. 3.2, п. 3.3).
Інформаційну основу дисертаційної роботи становлять нормативно-правові акти України, статистичні дані Державної служби статистики України, аналітичні огляди та звітні дані Федерації профспілок України, Національної служби посередництва і примирення, профільних організацій, звітні матеріали підприємств машинобудування, наукові праці зарубіжних і вітчизняних вчених 
з досліджуваної проблематики, інформація офіційних сайтів.
Наукова новизна одержаних результатів полягає у поглибленні існуючих теоретичних положень та практичній реалізації регулювання рівня мотивації праці персоналу на підприємствах машинобудування, зокрема: 
вперше: 
· розроблено матрицю вибору стратегії регулювання рівня мотивації праці на підприємствах машинобудування, представлену «стратегічною решіткою» регулювання рівня мотивації праці, функціональне навантаження якої полягає
у зміні частки мотиваційної складової з урахуванням стадії життєвого циклу підприємства та рівня розвитку колективу, що сприяє забезпеченню ефективної виробничо-комерційної діяльності підприємства та повного використання трудового потенціалу;
удосконалено:
– наукові підходи щодо організаційного забезпечення процесу мотивації праці, які, на відміну від існуючих, відрізняються можливістю диференціювати мотиваційні механізми за рушійними силами та метою функціонування. 
За видами рушійних сил механізми розподілено на групи: розвиток неформальних зв’язків та горизонтальних відносин у колективі (механізм мотивації першого виду); конкуренція і соціальна кооперація у колективі (механізм мотивації другого виду) та інноваційна діяльність, у тому числі створення умов для реалізації творчого потенціалу персоналу (механізм мотивації третього виду), метою функціонування яких є посилення внутрішніх механізмів протистояння впливу зовнішніх факторів, зміна рівня взаємодії персоналу, а також розвиток системи мотивації;
– класифікацію інструментів мотивації праці персоналу, що, на відміну від існуючих, полягає у введенні нової класифікаційної ознаки «форма впливу 
на організацію взаємодії персоналу», яка сприяє створенню умов для активізації процесів мотивації праці персоналу та уможливлює проведення оцінку її рівня; 
– наукові підходи щодо оцінки рівня мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств, що, на відміну від існуючих, базуються на введенні інтегрального показника використання трудових ресурсів підприємства в довгостроковій перспективі (показник рівня мотивації праці персоналу), що надає можливість вибору інструментів мотивації праці та оцінювання рівня впливу мотивації праці на діяльність персоналу машинобудівних підприємств при використанні нових методів та інструментів; 
– теоретичні підходи до структуризації показників ефективності мотивації праці персоналу, які, на відміну від попередніх, розглядаються з позицій групування показників ефективності мотивації праці за ознакою однорідності: економічні; показники руху персоналу; соціального та психологічного клімату; організації праці; освітньо-кваліфікаційного рівня; соціально-економічної 
та інноваційної активності, що дозволяє керівникам машинобудівних підприємств проаналізувати ефективність впливу використаних методів мотивації праці 
на значення показників економічної  діяльності підприємства;

набули подальшого розвитку:
систематизація методів мотивації праці, яка, на відміну від існуючих, крім економічних, адміністративно-організаційних, морально-психологічних 
і соціальних, включає ідейно-виховні методи, метою застосування яких 
є їх цілеспрямований вплив на зміну орієнтації індивідуальних потреб працівників і цільової професійної орієнтації працівників у цілому;
наукові підходи щодо проведення оцінки мотивації праці машинобудівних підприємств, які, на відміну від існуючих, передбачають оптимізацію витрат на персонал шляхом використання нелінійних моделей з метою визначення чутливості ефективності праці до розміру різних статей витрат, врахування результативності праці за кожним напрямом вкладання коштів у трудові ресурси, планування чисельності трудових ресурсів;
методичні підходи щодо аналізу стану матеріального стимулювання праці на підприємствах, які, на відміну від існуючих, полягають у виявленні 
та врахуванні зовнішніх (соціально-економічна політика держави та регіону; рівень формування та накопичення соціального капіталу; правова регламентація виробничих відносин; рівень гарантії зайнятості; потреби ринку праці; фінансово-економічний стан і темпи економічного розвитку господарюючих суб’єктів) 
та внутрішніх (недостатня правова та організаційна культура роботодавців 
і працівників; відсутність дієвих механізмів контролю за дотриманням господарського та трудового законодавства; втрата довіри до профспілкових організацій та існуюча залежність їх від роботодавців) факторів впливу 
на матеріальне стимулювання, що надасть змогу адаптивно варіювати інструментами мотивації праці персоналу на підприємствах машинобудування;
теоретичні підходи щодо виявлення впливу існуючого стану соціально-трудових відносин на розвиток мотивації праці персоналу підприємств машинобудування, що, на відміну від існуючих, відображає необхідність вибору методів та інструментів мотивації праці персоналу при наявності незадоволення працівників умовами та оплатою праці, відсутності захисту від несправедливих дій з боку керівництва. 
Практичне значення одержаних результатів та сформульованих рекомендацій щодо регулювання рівня мотивації праці персоналу підтверджується їх використанням на підприємствах та організаціях: 
ПАТ «Компанія «РАЙЗ» (довідка за № 02-10/15 від 15.02.2012 р.); ПАТ «Науково-виробниче підприємство «Більшовик» (довідка за № 18/05-9 від 03.05.2012 р.); ПАТ «Турбомеханічний завод» (довідка за № 32 від 18.07.2013 р.); Світовий центр даних з геоінформатики та сталого розвитку (довідка за № 10-1Л від 14.10.2013 р.).
Теоретичні положення дисертаційної роботи використані у навчальному процесі кафедри міжнародної економіки Національного технічного університету України «Київський політехнічний інститут» (акт НТУУ «КПІ» за № 74 від 11.10.2013 р.) при викладанні дисципліни «Економіка праці та соціально-трудові відносини».
Особистий внесок здобувача. Дисертація є одноосібно виконаною науковою роботою. Статті та тези доповідей підготовлені автором особисто 
і відображають основний зміст дослідження. З наукових праць, опублікованих 
у співавторстві, у дисертації використані лише положення та ідеї, які належать автору, а саме: запропоновано методичні підходи щодо проведення оцінки мотивації праці машинобудівних підприємств; систематизовано інструменти мотивації праці персоналу за функціями управління.
Апробація результатів дисертації. Основні положення й результати дослідження доповідались та були представлені пошукачем на науково-практичних конференціях і семінарах міжнародного та всеукраїнського рівнів, зокрема: XVI Міжнародній науково-практичній конференції «Управління підприємством: діагностика, стратегія, ефективність» (м. Таллінн, 2008 р.); 
ІІІ Міжнародній науково-практичній конференції «Сучасні проблеми інноваційного розвитку держави» (м. Дніпропетровськ, 2008 р.); Міжнародній науково-практичній конференції «Сучасні тенденції розвитку світової економіки» (м. Харків, 2009 р.); VII, VIII Міжнародних науково-практичних конференціях «Розвиток підприємництва як фактор росту національної економіки» (м. Київ, 2008 р., 2009 р.); IV Міжнародній науково-практичній конференції «Реформування економіки України: стан та перспективи» (м. Київ, 2009 р.); 
II Науково-практичній конференції студентів, аспірантів та молодих вчених «Сучасні підходи до управління підприємством» (м. Київ, 2011 р.); 
ІІ Міжнародній науково-практичній конференції «Управління розвитком підприємництва у сучасних умовах» (м. Сімферополь, 2012 р.); IX Міжнародній науково-практичній конференції «Moderní vymoženosti vědy – 2013» («Новини передової науки – 2013») (м. Прага, Чехія, 2013 р.); IV, V, VI, VIІІ, IX Всеукраїнських науково-практичних конференціях «Міжнародне науково-технічне співробітництво: принципи, механізми, ефективність» (м. Київ, 2008 р., 2009 р., 2010 р., 2012 р., 2013 р.); ХІ, ХІI Міжнародних науково-практичних конференціях «Науково-технічний розвиток: економіка, технології, управління» (м. Київ, 2012 р., 2013 р.); VII, IХ Науково-практичних конференціях студентів, аспірантів та молодих вчених «Ефективність інженерних рішень у приладобудуванні» (м. Київ, 2011 р., 2013 р.); Міжнародній науково-практичній інтернет-конференції «Стратегічні напрями розвитку національної економіки у посткризовий період» (м. Львів, 2013 р.); ІХ Міжнародній науково-практичній конференції «Управління сучасним підприємством» (м. Київ, 2013 р.); 
IХ Міжнародній науково-практичній конференції «Новината за напреднали наука» («Сучасні наукові досягнення») (м. Софія, Болгарія 2013 р.); 
Х Міжнародній науково-практичній конференції «Міжнародне науково-технічне співробітництво: принципи, механізми, ефективність» (м. Київ, 2014 р.).
Публікації. За результатами виконаного дослідження опубліковано 36 наукових праць загальним обсягом 10,47 д.а. (особисто автором 9,68 д.а.), з них 13 наукових праць у фахових виданнях, іноземних виданнях і фахових, 
що містяться в науково-метричних базах даних, з них 11 одноосібно (обсяг 6,74 д.а., особисто автором 6,39 д.а.), 23 тези доповідей, з них 22 одноосібно (обсяг 3,73 д.а., особисто автором 3,29 д.а.).
Структура та обсяг дисертації. Дисертацію викладено українською мовою на 258 сторінках тексту, з них основного тексту 197 сторінок.
Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел, що містить 197 найменувань та додатків. Роботу ілюстровано 24 рисунками (з них 4 займають повну сторінку) на 14,5 сторінках 
і 17 таблицями (з них 6 займають повну сторінку) на 16,4 сторінках. Робота має 
15 додатків на 28 сторінках.

	ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ
У першому розділі «Теоретико-методичні засади мотивації праці» систематизовано методи мотивації праці та удосконалено класифікацію інструментів мотивації праці, диференційовано механізми мотивації праці 
за рушійними силами.
Мотивація праці персоналу є складовою процесу управління живою працею, людьми, найбільш складним і перспективним домінуючим фактором виробництва, що впливає на ефективність трудових ресурсів і конкурентоспроможність підприємств. Досліджено існуючі методи мотивації праці та обґрунтовано, що крім економічних, адміністративно-організаційних, морально-психологічних і соціальних, варто застосовувати ідейно-виховні методи. Доведено, що ідейно-виховні методи дозволяють впливати на зміну орієнтації індивідуальних потреб працівників і цільової професійної орієнтації працівників 
у цілому. Встановлено необхідність тісного взаємозв'язку між усіма групами методів мотивації праці, особливо щодо вибору та застосування їх на практиці. 
Обґрунтовано організаційне забезпечення процесу мотивації праці, 
що надало можливість диференціювати мотиваційні механізми за рушійними силами та метою функціонування (рис. 1). 


 
Рис. 1. Склад рушійних сил у функціонуванні механізму мотивації праці

За видами рушійних сил механізми було розподілено на групи: розвиток неформальних зв’язків і горизонтальних відносин у колективі (механізм мотивації першого виду), конкуренція і соціальна кооперація у колективі (механізм мотивації другого виду) та інноваційна діяльність, у тому числі створення умов для реалізації творчого потенціалу персоналу (механізм мотивації третього виду). Практична реалізація першого виду механізму мотивації надасть змогу запуску внутрішніх механізмів протистояння впливу зовнішнім факторам; метою другого виду є посилення взаємодії персоналу між собою за рахунок досягнення консолідації, що дозволяє підвищити рівень упорядкованості в системі мотивації праці, тим самим зменшуючи невизначеність у взаємовідносинах працівників. Встановлено, що завдяки реалізації на практиці механізму мотивації третього виду можна активізувати інноваційну діяльність машинобудівних підприємств, яка передбачає впровадження інновацій і створення умов для реалізації творчого потенціалу персоналу, метою його є прогресивний розвиток системи мотивації.
Запропоновано класифікувати інструменти мотивації праці персоналу 
на основі функціонального підходу, що надає можливість надалі визначити організаційні аспекти їх використання, оцінки та регулювання. Сутність даного підходу полягає у тому, що інструменти мотивації, які сприяють посиленню або послабленню мотиваційних процесів, виділено в окрему групу за новою класифікаційною ознакою «форма впливу на організацію взаємодії персоналу». Основною метою застосування цих інструментів є регулювання рівня мотивації праці за рахунок створення необхідних умов для її виникнення, стимулюючого впливу на взаємодію персоналу та оцінювання рівня мотивації праці для визначення напрямів подальшого управлінського впливу на формування стійкого розвитку системи мотивації праці персоналу.
У другому розділі «Дослідження мотивації праці персоналу 
на підприємствах машинобудування» здійснено аналіз матеріального стимулювання праці на підприємствах, обґрунтовано взаємозв’язок між мотивацією праці персоналу та станом соціально-трудових відносин, проведено оцінку мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств.
Проведений аналіз статистичних даних показників середньої, середньомісячної, номінальної та реальної заробітної плати за видами економічної діяльності, зокрема на підприємствах машинобудування, надав можливість констатувати, що діюча система оплати праці потребує інноваційного підходу до її подальшої організації на основі реформування фінансової, бюджетної, податкової та інших систем, результатом чого було б істотне підвищення заробітної плати. Виявлено зовнішні та внутрішні фактори впливу 
на функціонування системи мотивації праці персоналу. 
Обґрунтовано взаємозв’язок між мотивацією праці персоналу машинобудівних підприємств та станом соціально-трудових відносин, оскільки стан і динаміка соціально-трудових відносин є результатом впливу на мотивацію праці персоналу, і навпаки. Досліджено колективні трудові спори та наслідки страйків, як прояву незадоволеності працівників оплатою, умовами праці, захистом від несправедливих дій з боку керівництва, що знайшло своє відображення у проведених акціях протесту, зверненнях до суду та урядових структур, профспілкових органів, здатних вирішити колективні трудові спори. Проаналізовано витрати на соціальні заходи у фонді оплати праці досліджуваних машинобудівних підприємств (рис. 2), у процесі чого встановлено, що частка соціальних витрат не перевищує 5 % від собівартості реалізованої продукції, 
що негативно позначається на мотивації праці персоналу.
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Рис. 2. Частка витрат на соціальні заходи у фонді оплати праці 
машинобудівних підприємств у 2008–2012 рр. 
(складено за даними річних звітів машинобудівних підприємств)

Запропоновано усунути недоліки в реалізації економічних методів мотивації та підвищити рівень їх ефективності шляхом оптимізації витрат на персонал 
і системним підходом до управління витратами. За результатами проведених досліджень у ПАТ «НВП Більшовик» протягом 2002–2009 рр., залежність між продуктивністю праці та структурою витрат на персонал мала вигляд:

                        ,			 (1)                          
Відповідно до розрахунків та побудови багатофакторної математичної моделі виявлено тісний зв'язок і високу чутливість продуктивності праці до таких факторів, як оплата праці за окладами та тарифними ставками, премією, доплатами й надбавками, а також витратами на соціальний розвиток колективу, 
у зв’язку з чим за результатами дослідження рекомендовано розглянути можливість перерозподілу витрат на персонал на користь даних факторів. 
Розрахунки, проведені за даними «ПАТ «НВП Більшовик» з метою визначення ефективності питомих соціальних витрат, надали можливість побудувати багатофакторну модель залежності продуктивності праці від питомих витрат на персонал:

                                           , 					(2)



де – середня продуктивність праці за півріччя, тис. т/люд.;  – середня заробітна плата працюючих за півріччя, тис. грн./люд.; – питомі витрати 
на соціальний розвиток колективу за півріччя, тис. грн./люд.
Встановлено, що продуктивність праці найбільш чутлива до зміни середньої заробітної плати: при збільшенні питомих соціальних витрат на 1,00 % продуктивність праці зростає на 0,69 %, а зміна середньої заробітної плати 
– на 1,11 %.
Урахування змін у 2010–2012 рр. скоригувало одержану модель: 

                               ,						(3)


Результати моделювання свідчать, що у другій та третій математичних моделях зберігається співвідношення між ступенями впливу факторів 
на результативний показник, тобто 1,110,69 і 0,950,31, і, відповідно, зберігається пріоритетність прийняття рішень щодо зміни системи стимулювання. 
Це дозволило зробити висновок про те, що при існуючій системі оплати праці підвищення окладів і тарифних ставок принесе більш високий мотиваційний ефект, ніж збільшення преміальних виплат. 
У третьому розділі «Вдосконалення мотивації праці персоналу підприємств машинобудування» удосконалено наукові підходи щодо оцінки рівня мотивації праці, розроблено матрицю вибору стратегії регулювання рівня мотивації праці та визначено вплив ефективності використання методів мотивації праці персоналу на показники економічної діяльності машинобудівного підприємства.

З метою визначення рівня інтенсивності мотиваційних процесів сформовано систему індикаторів для проведення оцінки рівня мотивації праці персоналу 
та запропоновано застосування інтегрального показника рівня мотивації праці персоналу (). 

Виокремлено етапи проведення оцінки рівня мотивації праці, а саме: узагальнюється оцінка кожного стану індикатора за підгрупами експертів; узагальнюється оцінка за кожним станом індикаторів на основі результатів 
у підгрупах; узагальнюється оцінка рівня мотивації праці за кожною функціональною групою (). 

                                       ,                                                        (4)


де  – оцінка рівня мотивації за -ю функціональною групою;


 – кількість індикаторів у -й функціональній групі.

На наступному етапі визначається показник рівня мотивації праці () як сума середніх значень оцінки рівня мотивації праці за функціональними групами:

                                         ,                                                      (5)


де  – кількість функціональних груп (у даній методиці ).





Визначено критерії оцінювання значення результуючого показника рівня мотивації праці. При значенні всіх результуючих показників () від 1,0 до 2,0 рівень мотивації праці характеризується як високий (зона високого значення показника ), у діапазоні від 0,5 до 1,0 – як середній (зона середнього значення ), при значенні показника від 0 до 0,5 – низький (зона низького значення ). Значення результуючих показників покладені в основу розрахунку інтегрального показника , який характеризує рівень мотивації праці колективу або підприємства у цілому. Якщо значення інтегрального показника знаходиться 
у межах 0–2,5, то це свідчить про низький рівень мотивації праці персоналу; при значенні інтегрального показника 2,5–5,0 – про середній; більше 5,0 – про високий рівень. 
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)Для оцінки одержаних значень результуючого показника рівня мотивації праці використано графоаналітичний метод. Значення результуючого показника по групі визначає довжину вектора і утворює п’ятикутник мотивації (рис. 3, 4).


За результатами проведених розрахунків виявлено, що значення інтегрального показника на ПАТ «НВП «Більшовик» складає = 5,51 
та характеризує рівень мотивації праці як вищий за середній, що свідчить про наявність високого ступеня свободи персоналу без чіткої спрямованості 
на реалізацію загальної мети та вдосконалення управління знаннями. 


Констатовано, що інтегральний показник рівня мотивації праці 
на ПАТ «Турбомеханічний завод» склав = 5,353, що вказує на рівень мотивації праці дещо вищий за середній, що вказує на недооцінку ролі участі персоналу 
в прийнятті управлінських рішень та плануванні діяльності підприємства, 
що підтверджується значення довжини векторів (). Відповідно, п’ятикутник мотивації праці має неправильну форму.
Обґрунтовано, що рівень мотивації праці має відповідати цілям і стратегії підприємства на різних стадіях його життєвого циклу та рівня розвитку колективу для досягнення стійкого зростання ефективності виробничо-комерційної діяльності та повного використання трудового потенціалу машинобудівного підприємства. Для прийняття управлінських рішень щодо зміни існуючого рівня мотивації розроблено матрицю вибору стратегії регулювання рівня мотивації праці (рис. 5). 
Доведено, що стратегія збільшення рівня мотивації праці потребує розширення застосування інструментів мотивації праці. Стратегія збереження рівня мотивації праці передбачає реалізацію існуючих методів мотивації праці, 
у тому числі інструментів у тому ж обсязі, а стратегія зменшення рівня мотивації праці спрямована на домінування адміністративних методів і обмеження прав участі та свободи у прийнятті управлінських рішень персоналом.
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Рис. 5. Матриця вибору стратегії регулювання рівня мотивації праці персоналу

Кожна стратегія відрізняється від іншої механізмами мотивації праці, рівнем витрат на розвиток персоналу, співвідношенням в управлінні економічних чи адміністративних методів і ступенем реалізації інструментів мотивації праці.
Відповідно, до запропонованих стратегій розроблено «стратегічну решітку» (рис. 6), яка пропонує різні напрями впливу на мотивацію праці персоналу. 
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Рис. 6. «Стратегічна решітка» регулювання рівня мотивації праці
Кожний шар (1ш, 2ш, 3ш) куба «стратегічної решітки» являє собою матрицю вибору моделі мотивації праці персоналу при різних рівнях мотивації: 1ш – при існуючому високому рівні, 2ш – при середньому рівні, 3ш – при низькому рівні. Таким чином, вибір напряму регулювання рівня мотивації праці відбувається шляхом накладання матриці вибору моделі на матрицю вибору стратегії регулювання рівня мотивації праці персоналу. 
Визначено вплив ефективності використання методів мотивації праці персоналу на зміну показників економічної діяльності машинобудівного підприємства, який показує досить важливий взаємозв’язок економічних показників діяльності машинобудівного підприємства з показниками економічної та соціальної ефективності управління персоналом. Завдяки системному та комплексному підходам згруповано показники ефективності методів мотивації праці в підсистеми за ознакою однорідності: економічні, показники руху персоналу, соціального та психологічного клімату, організації праці, освітньо-кваліфікаційного рівня, соціально-економічної та інноваційної активності, доведено їх вплив на показники економічної діяльності підприємства. 

ВИСНОВКИ
У дисертації в результаті проведених досліджень розв’язано важливі наукові задачі, що стосуються розробки науково-методичних засад і практичних рекомендацій щодо вдосконалення мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств. На основі проведеного дослідження зроблено наступні висновки:
1. Проблема ефективної мотивації праці в системі управління персоналом  підприємств машинобудування обумовила актуальність об'єкту та предмету дослідження та систематизації методів мотивації праці. Обґрунтовано необхідність систематизації методів мотивації праці, що надала можливість, окрім економічних, адміністративно-організаційних, морально-психологічних 
та соціальних виділити в окрему групу ідейно-виховні методи мотивації праці персоналу, метою яких є вплив на зміну орієнтації потреб працівників і цільової професійної орієнтації працівників у цілому.
2. Завдяки обґрунтуванню організаційного забезпечення процесу мотивації праці диференційовано мотиваційні механізми за рушійними силами та метою функціонування, а саме: механізми мотивації першого, другого та третього видів. Перший вид механізму мотивації надає змогу запуску внутрішніх механізмів протистояння негативному впливу зовнішніх факторів; метою другого виду 
є збільшення або зменшення взаємодії персоналу за рахунок досягнення консолідації та збільшення ступеня впорядкованості системи мотивації праці, зменшення рівня невизначеності у взаємовідносинах працівників. Реалізація третього виду активізує інноваційну діяльність машинобудівних підприємств, яка включає впровадження інновацій і створення умов для реалізації творчого потенціалу персоналу. Запуск цього механізму має на меті прогресивний розвиток системи мотивації праці.
3. Удосконалення класифікації інструментів мотивації праці дозволило запропонувати напрями управлінського впливу на стійкий розвиток системи мотивації праці та управління персоналом. Застосування функціонального підходу у процесі удосконалення класифікації інструментів полягало 
у групуванні інструментів, які створюють умови для виникнення, активізації або стримування процесів мотивації праці персоналу в рамках кожної функції управління, що надало можливість ввести нову класифікаційну ознаку інструментів «форма впливу на організацію взаємодії персоналу» та надалі визначити організаційні аспекти використання інструментів для проведення оцінки рівня мотивації праці персоналу. 
4. Проведений аналіз матеріального стимулювання праці на підприємствах надав можливість виявити зовнішні та внутрішні фактори, які впливають 
на функціонування системи мотивації праці підприємств. Обґрунтовано необхідність розробки прозорої системи мотивації праці для ефективного управління персоналом підприємств, яка б включала чіткий перелік форм матеріального стимулювання та доступну для всіх працівників сукупність умов отримання того чи іншого матеріального заохочення. Впровадження прозорої системи матеріального стимулювання працівників є запорукою підтримання високого рівня мотивації праці персоналу; створення мотиваційного середовища на підприємстві за допомогою забезпечення відповідності винагородження працівника від досягнутих ним результатів та кваліфікації; максимального зацікавлення працівника в реалізації своїх можливостей та інтелектуального потенціалу, а також ефективної роботи машинобудівного підприємства в цілому.
5. Обґрунтування взаємозв'язку між мотивацією праці персоналу машинобудівних підприємств та станом соціально-трудових відносин стало можливим завдяки проведенню дослідження статистичних даних наявності колективних трудових спорів, що є проявом незадоволеності працівників оплатою, умовами праці, захистом від несправедливих дій з боку керівництва, наслідком яких є звернення до суду та урядових структур, профспілкових органів, здатних вирішити колективні трудові спори. Аналіз витрат на соціальні заходи машинобудівних підприємств показав, що на багатьох підприємствах соціальні витрати не перевищують 5 % від собівартості реалізованої продукції, 
що є недостатнім для посилення вагомості мотивації праці на результати трудової діяльності персоналу. 
6. На підставі проведеної оцінки мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств здійснено оптимізацію витрат на персонал, що передбачає п’ять етапів: 1) збір та систематизація даних про витрати на персонал за різними напрямами та постановка мети оптимізації; 2) побудова багатофакторної економетричної моделі ефективності праці за допомогою кореляційно-регресійного аналізу; 3) здійснення економіко-математичного аналізу моделі, пошук оптимізації витрат на персонал; 4) прийняття управлінських рішень щодо оптимізації витрат; 5) контроль за реалізацією прийнятих рішень щодо вдосконалення управління витратами на персонал. Встановлено, що прогнозування витрат на персонал має відбуватися з урахуванням політики управління персоналом і впливу зовнішніх факторів на виробничо-комерційну діяльність машинобудівного підприємства. Результати розрахунків свідчать про те, що при існуючій системі оплати праці підвищення окладів і тарифних ставок на досліджуваних машинобудівних підприємствах принесе більш високий мотиваційний ефект, ніж збільшення преміальних виплат.
7. З метою визначення інтенсивності мотиваційних процесів запропоновано систему індикаторів для оцінки рівня мотивації праці персоналу, яка надає можливість вибрати основні напрями використання методів мотивації праці та управління і збільшити вплив інструментів мотивації на ефективність використання персоналу. Даний підхід ґрунтується на введенні інтегрального показника використання трудових ресурсів підприємства в довгостроковій перспективі – показник рівня мотивації праці персоналу – для надання характеристики рівню мотивації праці. Апробація підходу щодо оцінки рівня мотивації праці персоналу на досліджуваних машинобудівних підприємствах надала можливість емпіричним шляхом визначити діапазон значень показника мотивації залежно від сфери та специфіки діяльності машинобудівного підприємства. 
8. Для регулювання рівня мотивації праці на машинобудівних підприємствах розроблено матрицю вибору стратегії регулювання рівня мотивації праці персоналу з використанням «стратегічної решітки» регулювання рівня мотивації праці, яка полягає у виборі стратегій збереження рівня мотиваційної складової, зниження її частки або збільшення. Встановлено, що рівень мотивації праці персоналу повинен відповідати цілям і стратегії машинобудівного підприємства на різних стадіях його життєвого циклу та рівня розвитку трудового колективу, що надасть можливість досягти сталого зростання ефективної виробничо-комерційної діяльності та більш повного використання трудового потенціалу підприємства. Запропонована матриця вибору стратегії регулювання рівня мотивації праці персоналу надає можливість обрати залежно від досягнутого рівня розвитку підприємства та трудового колективу подальший напрям дій шляхом використання відповідних інструментів у межах конкретної стратегії мотивації праці. Вибір напряму регулювання рівня мотивації праці відбувається шляхом накладання матриці вибору моделі на матрицю вибору стратегії регулювання рівня мотивації праці персоналу. 
9. На основі визначення впливу ефективності використання методів мотивації праці персоналу на показники економічної діяльності машинобудівного підприємств удосконалено структуру показників ефективності мотивації праці. Використання системного та комплексного підходу надало можливість згрупувати показники ефективності використання методів мотивації праці в підсистеми за ознакою однорідності: економічні, показники руху персоналу, соціального та психологічного клімату, організації праці, освітньо-кваліфікаційного рівня, соціально-економічної та інноваційної активності. 
10. Загальним результатом досліджень і наведених розробок є зміна парадигми на встановлення співвідношення організаційної та мотиваційної складових у системі управління персоналом з випадкового некерованого явища  на таке, що підпорядковується цілям підприємства та підлягає регулюванню.
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АНОТАЦІЯ
Грінько І. М. Мотивація праці персоналу на підприємствах машинобудування. – На правах рукопису.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04 – Економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – ПВНЗ «Європейський університет», Київ, 2014.
У роботі систематизовано методи мотивації праці персоналу. Удосконалено наукові підходи щодо організаційного забезпечення процесу мотивації праці, що надало можливість диференціювати мотиваційні механізми за рушійними силами та метою функціонування. Уточнено класифікацію інструментів мотивації праці завдяки введенню нової класифікаційної ознаки «форма впливу на організацію взаємодії персоналу». Проаналізовано стан матеріального стимулювання праці на підприємствах, що дозволило виявити зовнішні та внутрішні фактори впливу на матеріальне стимулювання праці. Обґрунтовано взаємозв’язок між мотивацією праці персоналу машинобудівних підприємств та станом соціально-трудових відносин. Проведено оцінку мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств. Удосконалено наукові підходи щодо оцінки рівня мотивації праці персоналу машинобудівних підприємств. Розроблено матрицю вибору стратегії регулювання рівня мотивації праці на підприємствах машинобудування. Визначено вплив ефективності використання методів мотивації праці персоналу на показники економічної діяльності машинобудівного підприємства.
Ключові слова: мотивація праці, методи мотивації праці, інструменти мотивації, рівень мотивації праці, оцінка рівня мотивації, «стратегічна решітка».

АННОТАЦИЯ
Гринько И. Н. Мотивация труда персонала на предприятиях машиностроения. – На правах рукописи.
Диссертация на соискание ученой степени кандидата экономических наук по специальности 08.00.04. – Экономика и управление предприятиями (по видам экономической деятельности). – ЧВУЗ «Европейский университет», Киев, 2014.
Исследуя мотивацию как явление систематизировано методы мотивации труда, которые в совокупности с экономическими, административно-организационными, морально-психологическими и социальными включают также идейно-воспитательные методы. Целью последних является целевое влияние на изменение ориентации индивидуальных потребностей работника и целевой профессиональной ориентации работника в целом. 
Усовершенствовано научные подходы к организационному обеспечению процесса мотивации труда, что разрешило дифференцировать мотивационные механизмы по движущим силам по целям функционирования на: механизм мотивации труда первого, второго и третьего видов. Первый вид механизма мотивации труда предоставляет возможность запуска внутренних механизмов, которые противостоят влиянию внутренних факторов. Целью второго вида является увеличение или уменьшение взаимодействия персонала с помощью достижения консолидации и увеличения степени порядка в системе мотивации труда. Реализация третьего вида механизма мотивации труда активизирует инновационную деятельность машиностроительных предприятий, которая включает внедрение инноваций и создание условий для реализации творческого потенциала персонала.
Усовершенствовано классификацию инструментов мотивации труда благодаря функциональному подходу, которая базируется на введении нового классификационного признака «форма влияния на организацию взаимодействия персонала», что способствует созданию условий для активизации процессов мотивации труда персонала.   
Проанализировано материальное стимулирование труда на предприятиях, что способствует обнаружению внешних и внутренних факторов влияния на функционирование системы мотивации труда предприятия. Установлено, что на предприятиях должна быть разработана прозрачная система мотивации труда для эффективного управления персоналом, которая включает формы материального стимулирования и доступная для всех работников совокупность условий получения того или иного материального поощрения.
Обосновано взаимосвязь между мотивацией труда персонала машиностроительных предприятий и состоянием социально-трудовых отношений, что отображает необходимость мотивации труда при наличии неудовлетворения работников условиями и оплатою труда, защиты от несправедливых действий со стороны руководства.
Проведено оценку мотивации труда машиностроительных предприятий, по которой осуществлено оптимизацию расходов на персонал с целью определения чувствительности эффективности труда к размеру разных статей расходов, учитывая результативность труда по каждому направлению вложения средств в трудовые ресурсы, планирование численности трудовых ресурсов.
Усовершенствовано научные подходы к оценке уровня мотивации труда персонала. С целью определения интенсивности мотивационных процессов предложено систему индикаторов для оценки уровня мотивации труда персонала, которая предоставляет возможность избрать основные направления в использовании методов мотивации труда и увеличение влияния инструментов мотивации на эффективность использования персонала.
Разработано матрицу выбора стратегии регулирования уровня мотивации труда с использованием «стратегической решетки» регулирования уровня мотивации труда, которая заключается у выборе стратегий сохранения уровня мотивационной составляющей, снижение ее или увеличение. Установлено, что уровень мотивации труда персоналу должен соответствовать целям и стратегии машиностроительного предприятия на разных стадиях жизненного цикла, уровню развития коллектива, что предоставляет возможность достижения увеличения эффективной производственно-коммерческой деятельности и более полного использование трудового потенциалу предприятия.
Определено влияние эффективности использования методов мотивации труда персонала на показатели экономической деятельности машиностроительного предприятия, что разрешило усовершенствовать структуру показателей эффективности мотивации труда благодаря использованию системного и комплексного подходов.
Ключевые слова: мотивация труда, методы мотивации труда, инструменты мотивации, уровень мотивации труда, оценка уровня мотивации, «стратегическая решетка».

ANNOTATION
Grinko І. N. Labor motivation within the management system of mechanical engineering plants. – Manuscript.
Dissertation for obtaining the degree of candidate of economic sciences, specialty 08.00.04 – Economics and management of an enterprise (according to types of economic activity). – European University, Kyiv, 2014
In the paper methods of labor motivation of staff are systematized. Scientific approaches to the organizational support for the process of motivation of work were improved, which gave an opportunity to differentiate motivational mechanisms for driving forces and for the purpose of the functioning. Classification of the tools of labor motivation was specified due to the introduction of new classification criteria "form of influence on the organization of interaction of staff". We analyzed the state of financial stimulation of work in enterprises that allowed to identify internal and external factors of impact on the financial stimulation of work. The relationship between the labor motivation of the personnel of machine-building enterprises and condition of social-labor relations was substantiated. Evaluation of labor motivation of the personnel of machine-building enterprises was accomplished. Scientific approaches to assessing the level of labor motivation of the personnel of machine-building enterprises were improved. The matrix of selection of the strategy of adjustment of the level of labor motivation on the machine-building enterprises was developed. The influence of efficiency of using the methods of labor motivation of personnel on the indices of performance of machine-building enterprise was defined.
Keywords: labor motivation, methods of labor motivation, motivation tools, level of motivation of work, assessment of the level of motivation, "the strategic grid".
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