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ВСТУП

 Актуальність теми дослідження. Розвиток суспільства знань та активне застосування інформаційних технологій формують нові виклики у сфері використання інтелектуального та трудового потенціалу населення. У той час, коли провідні країни світу поширюють новітні практики мотивації інноваційної діяльності у високотехнологічних галузях економіки, в Україні залишаються невирішеними численні проблеми ефективної роботи, зумовлені нестабільністю внутрішнього середовища. Ринок праці України програє в конкуренції з європейськими країнами, що спричиняє значні міграційні втрати. Одним із пріоритетів покращення ситуації, що склалася, є впровадження в систему управління вітчизняних підприємств ефективної соціальної мотивації персоналу, яка б забезпечувала результати праці з ознаками інноваційності. Проте більшість суб’єктів господарювання все ще орієнтуються на «екстенсивний» спосіб використання потенціалу працівників, що зумовлює втрату конкурентних позицій в умовах зростання глобальної мобільності. Така ситуація в майбутньому лише витіснить Україну та її ринок праці з числа конкурентоспроможних країн. У зв'язку з цим виникає нагальна необхідність переосмислення стратегій управління мотивацією. Питання мотивації персоналу у сфері праці є предметом дослідження багатьох вітчизняних і зарубіжних учених. 
Cтупінь oпрaцювaння прoблeми. Основою дослідження слугували праці зарубіжних науковців – основоположників теорії мотивації, серед яких Дж. Адамс, В. Врум, Ф. Герцберг,  Е. Локк, Е. Лоулер, Д. Мак-Грегор, Д. Мак-Клелланд, А. Маслоу, Е. Мейо, М. Мескон, Г. Муррей, Д. Надлер, В. Оучі, Л. Портер, Ф. Тейлор та ін. Науковим підґрунтям дослідження стали також ідеї фундаторів української економічної думки – В. Вернадського і М. Туган-Барановського. Серед сучасних авторів, які присвятили свої публікації проблемам мотивації персоналу, слід назвати В. Бондар, Н. Борецьку, А. Колота, Т. Костишину, О. Магопець, М. Семикіну, С. Цимбалюк, Л. Червінську, О. Чернушкіну, Н. Шалімову та ін. Оскільки основою дієвої соціальної мотивації є ефективний менеджмент та використання інтелектуально-трудового потенціалу населення, то в роботі розвинуто ідеї українських економістів Д. Богині, О. Грішнової, М. Дороніної, О. Левченка, Е. Лібанової, Л. Лісогор, О. Макарової, С. Пасєки, І. Петрової, О. Сторожук, О. Ткачук та ін. 
Спрямованість дослідження на соціально-економічну мотивацію персоналу підприємства в умовах інноваційних змін в економіці зумовила необхідність урахування ідей українських авторів з цих питань – О. Амоші, Л. Антонюк, В. Близнюк, В. Геєця, О. Прокопенко та ін. Незважаючи на докладені зусилля, практично немає робіт, які б розкривали сутність соціальної мотивації працівників підприємства. Крім того, динамічне зовнішнє середовище та сучасні виклики розвитку України актуалізують новітні дослідження цієї проблеми. 
Мета дослідження. Метою роботи є розвиток теоретико-методичних засад дослідження соціальної мотивації персоналу підприємства та розробка практичних рекомендацій щодо  підвищення її дієвості в умовах інноваційних змін в економіці. 
Для досягнення окресленої мети поставлено такі завдання: 
 дослідити еволюцію мотиваційних теорій в умовах інноваційних змін економіки; 
 уточнити сутність соціально-економічної мотивації персоналу; 
 проаналізувати дієвість соціальної мотивації персоналу на підприємствах України, визначити її передумови та перешкоди; 
 побудувати модель механізму соціально-економічної мотивації персоналу підприємства в умовах інноваційних змін в економіці;
Об’єктом дослідження є процеси соціальної мотивації персоналу ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» м. Тернопіль. 
Предметом дослідження є теоретико-методичні та прикладні засади вдосконалення соціальної мотивації персоналу ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД». 
Тeoрeтичнoю базою дocліджeння. Розв’язання поставлених завдань здійснено з використанням методів, що базуються на системному, структурно-функціональному і факторному підходах. 
Структура та обсяг роботи. Робота складається з вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних літературних джерел. Загальний обсяг роботи складає 55 сторінок.

























РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ

1.1. Сутність та основні завдання  мотивації праці

Важливою характеристикою сучасного суспільства є пріоритетна увага до персоналу – провідного фактора виробництва, резерву економічного зростання та конкурентоспроможності. Досвід розвинутих світових економік доводить, що жодна управлінська задача в будь-якій сфері діяльності не може бути реалізована без зацікавленості працівників у її вирішенні. Мотивація праці працівників, створення умов для їх зацікавленості в результатах діяльності підприємства, розвиток соціального партнерства є актуальними завданнями підприємства.
Вивчення зарубіжної та вітчизняної спеціальної літератури, яка присвячена питанням теорії та методології мотивації персоналу, підвищення продуктивності праці та практичних аспектів управління мотивацією персоналу, свідчить про безсумнівний інтерес науковців до цієї проблеми. Проблеми мотивації управлінського персоналу викладені в працях Співака В. В.[14], Дуда С.Т.[15], Кіцак Х.Р.[17], Клименко М.П., Філатова О.О.[23], Літинська В.А.[17], Биканова О.В.[12] і т.д. 
У зазначених роботах відображено окремі аспекти мотивації персоналу, ефективного використання трудового потенціалу, мотивації трудової діяльності, підвищення продуктивності та ефективності праці. Проте проблема сучасних мотиваційних процесів та їх впливу на продуктивність управлінського персоналу залишається недостатньо дослідженою.
Мотивація ефективної праці працівників займає одне з ключових місць у внутрішній системі управління компанією. Воно доповнює адміністративне управління, яке полягає у створенні та виконанні планових завдань, робочих та інших інструкцій, методичних положень і вказівок, наказів, розпоряджень і являє собою опосередковане, опосередковане управління через інтереси працівників з використанням конкретних форм і методів забезпечення їх матеріального і моральна зацікавленість у праці, в досягненні її високих результатів [21].
Отже, щоб зрозуміти сутність мотивації персоналу, необхідно з’ясувати сутність таких понять, як потреби, мотиви, мета, трудова поведінка та винагорода. У таблиці 1.1. наведено визначення визначених термінів.
Таблиця 1.1 
Сутність понять, пов’язаних із поняттям "мотивація"
[image: ]
Формуючи мотивацію до праці, слід мати на увазі, що чим нагальніша потреба в тому чи іншому блазі, чим сильніше бажання його отримати, тим активніше діє працівник. Отже, керівник може сформувати мотив праці, якщо:
а) має у своєму розпорядженні певний набір товарів, що задовольняє потреби його підлеглих;
б) вміє пояснити працівникові, яких зусиль потрібно докласти для досягнення цих переваг;
в) трудова діяльність дає можливість працівникові отримати ці блага з меншими матеріальними і моральними витратами, ніж будь-який інший вид діяльності;
г) працівник впевнений у реальності отримання вигоди.
Мотиви трудової діяльності виконують такі важливі функції (табл. 1.2).
Таблиця 1.2
Функції мотивів трудової діяльності
[image: ]
Знання мотивації дозволяє розробити способи досягнення максимальної віддачі від підлеглих на основі чіткого уявлення про їх поведінку, мотиви, які спонукають їх працювати. У таблиці 1.3. досліджено трактування різними авторами поняття «мотивація праці».
Тому провідну роль у процесі мотивації відіграють потреби людини, які в «укрупненому» вигляді можна представити як сукупність трьох основних груп: матеріальних, трудових і статусних. Тому мотивацію правомірно можна розділити на матеріальну, трудову і статусну.
Мотивація трудової діяльності не може бути ефективною без задоволення матеріальних потреб, у тому числі матеріальної зацікавленості працівників. Підвищення цінності праці та статусні мотиви (перші з них породжені працею, тобто її змістом, умовами, організацією трудового процесу, режимом праці тощо, а другі – прагненням людини зайняти вищу посаду). посада, виконувати складнішу, відповідальнішу роботу, працювати в сфері діяльності (організації), яка вважається престижною, суто значимою, а також прагнення до лідерства в колективі, тим вищий неофіційний статус) не означає абсолютного скорочення. в ролі матеріальних мотивів і стимулів. Вони, як і раніше, залишаються важливим каталізатором, здатним істотно підвищити трудову активність і сприяти досягненню особистих і організаційних цілей.
Під матеріальною мотивацією слід розуміти прагнення до процвітання, певного рівня добробуту та матеріального рівня життя. Прагнення людини до поліпшення свого добробуту вимагає збільшення обсягу вкладеної праці, а отже, збільшення кількості, якості та ефективності праці.
Проблема підвищення матеріальної мотивації трудової діяльності є однією з «вічних» проблем, які має вирішувати економічна наука і підприємницька практика. Проблема фінансової мотивації є особливо актуальною для країн з перехідною економікою, до яких відноситься і Україна.
Це відбувається принаймні з двох причин:
· низький рівень доходів населення, деформації їх структури та диференціації;
· необхідність розробки нових форм і методів матеріального стимулювання працівників економіки [8].



Таблиця 1.3
Трактування  поняття «мотивація праці» різними авторами
[image: ]
Існує два види мотивації: внутрішня і зовнішня. Внутрішній пов'язаний з інтересом до діяльності, важливістю виконаної роботи, свободою дій, можливістю її реалізувати, а також розвивати свої вміння та навички. Зовнішня мотивація формується під впливом зовнішніх факторів, таких як умови оплати праці, соціальні гарантії, можливість просування по службі, похвала або покарання з боку керівника та ін. Вони впливають, але не обов'язково на тривалий період. Більш ефективною є така система факторів, яка впливатиме як на зовнішню, так і на внутрішню мотивацію.
Факторами, що визначають поведінку працівника і які необхідно враховувати в практиці мотивації його трудової діяльності, є:
· фізичний тип особистості;
· рівень самосвідомості та освіченості;
· підвищення кваліфікації;
· психологічний клімат в колективі;
· вплив зовнішнього середовища.
Формування активної системи активної мотивації базується на постійному аналізі та вдосконаленні взаємозв’язку між:
· роботодавці та працівники;
· керівники та їх підлеглі;
· конкуруючі групи працівників;
· групи, що виконують суміжні функції.
[image: ]
Рис. 1.1. Методи мотивації праці 

На рівні підприємства система мотивації повинна базуватися на таких вимогах:
забезпечення рівних можливостей для працевлаштування та просування по службі за критеріями ефективності;
узгодження розміру винагороди з результатами та визнання особистого внеску в загальний успіх;
створення належних умов для охорони здоров'я, безпеки та благополуччя всіх працівників;
    забезпечення можливостей для зростання професійної майстерності, реалізації здібностей працівників;
підтримання в колективі атмосфери довіри та зацікавленості в реалізації спільної мети. Методи мотивації підлягають такій класифікації, яка наведена на рисунку 1.1.
Методи мотивації також поділяються на:
а) індивідуальні та групові;
б) внутрішній і зовнішній.
До внутрішніх належать задоволення від виконаної роботи, відчуття власної компетентності та самоповаги. Зовнішня винагорода - це винагорода, яку надає менеджер.
Зовнішня винагорода безпосередньо пов'язана із системою заохочення, яка включає три рівні: визнання заслуг працівника керівництвом, матеріальне заохочення залежно від обсягу вкладеної праці та можливість просування по службі [9].
Жодна система управління не буде ефективно функціонувати, якщо не буде розроблена ефективна модель мотивації, оскільки мотивація спонукає конкретну особистість і колектив у цілому до досягнення особистих і колективних цілей [11]. Визначимо завдання мотивації праці:
· підвищення самооцінки працівника у випадках, коли вона значно занижена, відновлення його віри в себе;
· підвищення рівня домагань співробітників (із заниженою самооцінкою);
· постійне інформування працівника про результати його діяльності
· зниження рівня домагань співробітників (із завищеною самооцінкою)
· зниження рівня конфліктності в колективі
Основними завданнями мотивації можна вважати такі: формування у кожного працівника розуміння сутності та значення мотивації в процесі праці; навчання персоналу та керівництва психологічним основам внутрішньофірмового спілкування; формування у кожного керівника демократичних підходів до управління персоналом з використанням сучасних методів мотивації [10].

1.2.Особливості мотивації праці керівників та фахівців

Управлінський персонал є активом компанії, людським капіталом, який передбачає менший самоконтроль і очікує своєчасної та гідної економічної, психологічної та кар’єрної винагороди за високопродуктивну та якісну роботу. Сьогодні мотивація та стимул до праці, можливість реалізувати себе як особистості та як фахівця здатні утримувати талановитих та перспективних менеджерів у компаніях у конкурентних умовах.
Мотивація праці є однією з найактуальніших проблем, що виникають у процесі трансформації економіки та формування нового якісного стану зайнятості, властивого ринковим відносинам.
Успішна господарська діяльність підприємства залежить не тільки від технічної оснащеності організації, наявності сучасних технологій, чітко визначеної системи контролю якості продукції, а й від кваліфікації співробітників підприємства, ефективного управління персоналом [3]. Тому мотивація стає все більш актуальною проблемою, вирішення якої вимагає великих зусиль менеджерів, психологів і соціологів. Слід також зазначити, що нинішній стан діяльності українських підприємств вражає не найкращими показниками, однією з причин таких показників є низька мотивація персоналу, задіяного у виробництві.
Важливим завданням кожного керівника і спеціаліста є підвищення рівня мотивації працівників, різноманітні види стимулювання фізичної та розумової праці.
Мотивація - це, насамперед, прагнення певної людини до певної дії, в якій вона відчуває потребу, але не в змозі сама її ініціювати та виконати [2]. Водночас трудова мотивація — це сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, які спонукають людину до праці і надають цій діяльності спрямованість, спрямовану на досягнення певних цілей, втілюють прагнення працівника задовольнити свої потреби, удосконалити свій соці. -економічний стан. Також необхідно усунути всі демотивуючі чинники, що впливають на працівника. Так як саме цей вплив є найбільш суттєвим і дестабілізуючим в компанії.
Проте в період економічної кризи чітко простежується депресія соціально-економічного самопочуття, зниження інтересу працівників не тільки до високопродуктивної праці, а й до праці взагалі. Можна констатувати руйнування мотивації трудової діяльності в компаніях, оскільки діяльність людини зумовлена її реальними потребами, які необхідно задовольнити [4]. Основним і найважливішим стимулом мотивації працівників завжди була заробітна плата, але сьогодні, у зв’язку з невиконанням заробітною платою стимулюючої функції та відсутністю реальних можливостей покращити соціально-економічний статус працівників, мотиваційні основи управління підприємством значно погіршуються. відіграють важливу роль для працівників на виробництві.
Слід зазначити, що підвищення зарплати в більшості випадків не стимулює працівників до перевтоми. Співробітник швидко звикає до існуючого рівня і ефект швидко втрачається [6].
На багатьох вітчизняних підприємствах України у працівників відсутня базова мотивація до ефективної діяльності, вони не бажають брати відповідальність за прийняття та реалізацію управлінських рішень, не розуміють об’єктивної необхідності досягнення єдності особистих інтересів та інтересів підприємства. . [4]. У більшості випадків використовуються лише окремі елементи системи мотивації. Така система не має комплексного характеру, оскільки традиційно ці елементи не поєднуються один з одним, а використовуються окремо. Іншим недоліком системи мотивації цього типу є те, що вона носить короткостроковий характер, не спрямована на майбутнє [5].
В одних компаніях існує проблема невідповідності професійного рівня керівного персоналу вимогам, в інших – неефективна або зовсім відсутня система мотивації персоналу.
Є й інша ситуація, коли в компанії продовжує функціонувати номенклатурна система управління, в якій утворилося замкнуте коло, де все тримається на особистих зв’язках, на взаємовигідних відносинах, корупції, на створенні видимої діяльності. Покладаючись на особисті зв’язки, телефонні права, взаємні «послуги» і навіть відверте хабарництво, вони практично всесильні та неконтрольовані, а тому блокують будь-який шлях до прогресу, інновацій та пошуку нових шляхів розвитку. Таким чином, керівники наразі, самі того не помічаючи, створюють прямі загрози для стимулювання мотивації власного персоналу.
Суть сучасної практики мотивації працівників, яка використовується в Україні, можна зобразити в умовній схемі взаємозв’язку факторів мотивації та залежного від них зростання продуктивності праці. Фактором мотивації в даному випадку буде будь-який аспект діяльності, який прямо чи опосередковано впливає на продуктивність праці. Вплив факторів мотивації на зростання продуктивності праці наведено в таблиці. 1.4.
Таблиця 1.4
Вплив факторів мотивації на продуктивність праці
[image: ]
Як видно з цієї табл. 1.4, найбільш істотний вплив на продуктивність праці має внутрішня мотивація особистості [13].
Сучасний стан економіки України свідчить про недостатнє матеріальне забезпечення праці працівників. І хоча грошові та матеріальні стимули не мають вирішального значення, у сучасних умовах нестача матеріальних ресурсів часто перетворює виробництво на економічну необхідність. Але, незважаючи на недостатність матеріального стимулювання працівників, керівники не можуть організувати різні види нематеріального стимулювання, які б стимулювали підвищення продуктивності праці.
До нематеріальних стимулів мотивації відносяться: визнання заслуг співробітника, його професіоналізму, організація різноманітних конференцій, на яких керівництво спілкувалося б з підлеглими, проведення різноманітних заходів за участю як керівників, так і підлеглих, вручення підлеглим певних грамот за трудові досягнення, а також подарунки в натуральній формі, наприклад, годинники або певні сувеніри. Людина повинна відчувати свою важливість, необхідність, незамінність для компанії. Значну роль у нематеріальному стимулюванні персоналу відіграє нормування робочого часу та заохочення працівників до підвищення кваліфікації на основі надання вільного часу. Проте нематеріальне стимулювання в українських компаніях не поширене і не використовується повною мірою, що є негативним явищем для економіки країни.
Основною причиною відсутності трудової мотивації є незадовільна політика кар'єрного зростання. Щоб вирішити цю проблему та уникнути можливих негативних наслідків, кожна компанія повинна мати кар’єрну політику та план просування, де доречно вказати послідовність посад та умови просування [14].
Слід зазначити, що дуже важливо при прийомі на роботу співробітника визначити, який вид мотивації є для нього пріоритетним. Людина, для якої головним є матеріальна мотивація, буде проявляти меншу ініціативу в інноваціях, творчому розвитку, навчанні, ніж людина, для якої гроші не є головним фактором якісної та професійної роботи [11].
Тому система мотивації працівників є потужним фактором розвитку трудової діяльності, невід’ємною основою діяльності кожної компанії. Щоб максимально ефективно використовувати цей засіб, необхідно мати чітке уявлення про механізм поведінки людини та формування мотивів продуктивної праці. Тому необхідно вивчати інтереси та потреби людей, розробляти чітку та зрозумілу систему стимулювання працівників, використовувати нематеріальні стимули, намагатися створити команду людей, а не групу розрізнених осіб, які не здатні прийняття певного рішення.
    Отже, аналізуючи все вищесказане, варто виділити наступні основні шляхи підвищення мотивації співробітників в компанії:
· застосування як матеріального, так і нематеріального стимулювання;
· формування чіткого графіка кар'єрного просування співробітників з прописуванням усіх умов;
· встановлення рівня заробітної плати на рівні, який забезпечить гідний рівень життя працівника;
· скасування номенклатурної системи управління;
· необхідно забезпечити постійний зв'язок між співробітником і керівником.
· людина повинна відчувати свою важливість, необхідність, незамінність для компанії
· регулювати робочий час та заохочувати працівників до підвищення рівня професійної компетентності на основі надання вільного часу.

Висновки  до першого розділу
Ринок праці України програє в конкуренції з європейськими країнами, що спричиняє значні міграційні втрати. Одним із пріоритетів покращення ситуації, що склалася, є впровадження в систему управління вітчизняних підприємств ефективної соціальної мотивації персоналу, яка б забезпечувала результати праці з ознаками інноваційності. Проте більшість суб’єктів господарювання все ще орієнтуються на «екстенсивний» спосіб використання потенціалу працівників, що зумовлює втрату конкурентних позицій в умовах зростання глобальної мобільності. Така ситуація в майбутньому лише витіснить Україну та її ринок праці з числа конкурентоспроможних країн. У зв'язку з цим виникає нагальна необхідність переосмислення стратегій управління мотивацією. Питання мотивації персоналу у сфері праці є предметом дослідження багатьох вітчизняних і зарубіжних учених.
У сучасному ринковому середовищі, яке швидко змінюється, саме персонал часто стає вирішальним фактором, що забезпечує успішний довгостроковий бізнес і гарну репутацію компанії. Сьогодні керівництво багатьох компаній стикається з проблемами неефективного використання різних видів ресурсів, що є результатом зниження продуктивності праці персоналу, зниження рівня його відповідальності та зацікавленості в результатах своєї діяльності. .
На сучасному етапі економічного розвитку надзвичайного значення набуває творче, продуктивне, інтелектуальне ставлення працівника, спрямоване на досягнення високих показників ефективності діяльності підприємства. Мета трудової мотивації - змусити людину працювати краще, відповідальніше ставитися до своїх обов'язків, докладати більше зусиль у виконанні своєї роботи. Тому мотивація праці персоналу, створення умов для його зацікавленості в результатах діяльності підприємства стають актуальними завданнями підприємства.







РОЗДІЛ 2 
АНАЛІЗ ВИРОБНИЧО-РЕСУРСНОГО ПОТЕНЦІАЛУ

2.1. Загальна характеристика підприємства

ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД»  – багатопрофільне будівельне підприємство. Здійснює будівництво і реконструкцію промислових, житлово – побутових, культурно-спортивних та інших об'єктів. Було створене в 2018 році. 
Метою створення підприємства стало промислове будівництво.
Сьогодні ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» – це сучасне мобільне підприємство, яке нарощує обсяги виробництва, створює нові робочі місця, здійснює технічне переозброєння. Щорічний приріст обсягу СМР, що виконує фірма, становить 20%. 
Дедалі більше зароблених коштів спрямовується на придбання нових будівельних машин і механізмів. Щомісяця резервується не менше 10% прибутку до фонду розвитку виробництва. ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» виконує весь спектр будівельно-монтажних робіт будь – якої складності.
Структуру управління товариства очолює голова правління – генеральний директор товариства, якому підпорядковуються технічний директор товариства, головний бухгалтер товариства та заступник директора по кадровим питанням та побуту.
Технічний директор має двох заступників, які координують роботу:
· відділу виробничо-технологічної комплектації,
· старшого диспетчера,
· головного механіка,
· головного енергетика,
· провідного інженера з охорони праці,
· виробничо – технічного відділу,
· проектно – кошторисного відділу,
· відділ капітального будівництва.
Кожен з цих відділів має своїх працівників (заступники начальників відділів, інженерів, електромеханіків), які підпорядковуються відповідно начальнику відділу та технічному директору.
Головний бухгалтер має заступника та координує роботу:
головного економіста по фінансовій роботі,
планово - економічний відділ,
которисно - договірний відділ та інші.
Кожен з цих відділів має своїх працівників (бухгалтера, економісти, інженери), які підпорядковуються відповідно начальнику відділу та головному бухгалтеру.
Запорукою успішного управління персоналом підприємства є розвинена техніко-економічна та фінансово база підприємства. 
Рівень техніко-економічних та фінансових показників має безпосередній вплив на фінансування процесів підбору, адаптації, розвитку персоналу, на забезпечення зростання продуктивності праці і відповідно матеріального стимулювання праці, зростання витрат на формування соціальної інфраструктури підприємства.
Аналіз основних техніко-економічних показників підприємства здійснюється у формі табл.2.1.

Таблиця 2.1
Аналіз динаміки господарської діяльності підприємства
	Показники
	Одиниці
виміру
	2021р.
	2022р.
	Відхилення

	
	
	
	
	Абсол.
	Відн.

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.Виручка від реалізації продукції
	тис. грн.
	32139
	48794
	+16655
	+51,82

	2.Чистий дохід від реалізації продукції
	тис. грн.
	26800
	40691
	+13891
	+51,83

	3.Собівартість реалізованої продукції
	тис. грн.
	29758
	35391
	+5633
	+18,93

	4.Збиток 
	тис. грн.
	9836
	824
	-9012
	-91,62

	5.Середньоорічна чисельність 
персоналу
	осіб
	481
	493
	+12
	+2,49

	6.Фонд оплати праці всього
	тис. грн.
	19318,80
	21155,70
	1836,9
	+9,51



Продовження табл.2.1
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	7.Середньомічсячна заробітна плата
	грн.
	3346,99
	3576,01
	+229,02
	+6,84

	8.Средньорічна продуктивність праці
	тис.грн./
люд.-днів.
	66,81
	98,97
	+32,16
	+48,14

	9.Номінальний фонд робочого
часу, всього, у т.ч.
не відпрацьований час
	люд.-дні
	1036757

155869
	1046762

152701
	10005

-3168
	+0,97

-2,03



Згідно табл. 2.1. у  2022 р. періоді результатом діяльності підприємства є збиток у розмірі 824 тис. грн., це передусім пов’язано з дуже значною величиною собівартості продукції в загальній ціні. Основними задачами керівництва для зниження собівартості продукції підприємства є продовження оптимізації чисельності співробітників апарату управління з метою скорочення адміністративних витрат, скорочення витрат на утримання адміністративних будівель, легкового автотранспорту, витрат на зв'язок, утримання гуртожитків, та інші, підвищення відповідальності інженерних працівників за якість робіт, дотримання правил охорони праці та техніки безпеки, виконання норм виробітку та дотримання строків виконання робіт, графіків будівництва, договірних зобов'язань, дотримання виробничої та трудової дисципліни, підвищення конкурентоспроможності на ринку будівельних робіт.
Збиток обумовлений ще тим, що існує  неповна загрузка фірми за основним видом діяльності – будівництвом, так як на даний час дуже малий відсоток заказів припадає на дану галузь економіки у зв’язку з фінансовою кризою.
Аналіз трудових показників у сфері управління персоналом – це особливий вид економічних досліджень ефективності використання трудових ресурсів і управлінських рішень, спрямованих на її підвищення, що виконується з метою розкриття їх взаємозв'язків, сили взаємовпливу, визначення ступеня необхідності кожного з них.
Основними завданнями аналізу є:
· забезпечення об'єктивної оцінки використання трудових ресурсів підприємства;
· визначення кількісних і якісних факторів зміни показників роботи;
· дослідження шляхів усунення негативного впливу на ефективність формування персоналу на підприємстві;
· вироблення рекомендацій щодо поліпшення використання трудових ресурсів з метою підвищення продуктивності праці.
Інформаційною базою аналізу за напрямом роботи є План роботи, статистична та бухгалтерська звітність; «Звіт про роботу» (форма № 1-ПВ), «Звіт про роботу» (форма № 2-ПВ), «Звіт про використання робочого часу» (форма № 3-ПВ), «Табель про чисельність працівників. , їх якісний склад та професійну компетентність» (форма № 6-ПВ).
В умовах ринкового бізнесу для кожної компанії вкрай важливо визначити оптимальну чисельність працівників.
Метою аналізу чисельності працівників є необхідність оцінки їх рівня для прийняття рішень, спрямованих на раціоналізацію трудової складової в діяльності підприємства (рис. 2.1).
Аналіз чисельності працівників підприємства передбачає виконання відповідних етапів аналітичної роботи (рис. 2.2).
Особливу увагу було приділено аналізу безпеки підприємства для працівників найважливіших професій. Також необхідно проаналізувати якість персоналу за рівнем кваліфікації.
Узагальнюючим показником, що характеризує кваліфікаційний склад працівників, є середній тарифний розряд.
Аналіз трудових ресурсів на підприємстві почнемо з аналізу якісного складу працівників. Підставою для аналізу є статистична звітність за формою 6-ПВ (річна) за 2021р. та 2022р.
Склад працівників підприємства за категоріями наведено в таблиці 2.2.
З таблиці 2.2 бачимо, що в період 2022 року відбулося збільшення штату підприємства, як в цілому, так і за окремими категоріями працівників. Так, у порівнянні з 2022 роком середньооблікова чисельність усіх працівників зросла на 12 осіб у зв’язку зі створенням нового відділу по роботі в мережі «Інтернет», основним завданням якого буде реклама компанії та пошук клієнтів.
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Рис. 2.1. Цілі та завдання аналізу чисельності працівників на підприємстві

Збільшення працівників у період становлення ринкових відносин є позитивним фактором за умови досягнення запланованого обсягу виробництва . Збільшення  кількості спеціалістів і керівників проти минулого періоду — це результат нових методів керівництва, зокрема організації виробництва і трудової дисципліни, освоєння нових (чи якісніших) виробів, нових технологій тощо.

Аналіз чисельності працівників на підприємстві
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Аналіз забезпеченості підприємства персоналом
Аналіз чисельності працівників та динаміки її зміни
Аналіз руху робочої сили
Аналіз складу трудових ресурсів
Аналіз укомплектованості кадрів
Аналіз ефективності використання робочого часу

Рис. 2.2. Етапи аналізу чисельності працівників на підприємстві



Таблиця 2.2
Аналіз складу працівників підприємства по категоріях у 2021–2022 рр.
	Категорії персоналу
	2011 р.
	2012 р.
	Відхилення 

	
	осіб
	структура, %
	осіб
	структура, %
	осіб
	%

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Середньооблікова чисельність, осіб, у т.ч.:
	481
	100,0
	493
	100,0
	12
	2,49

	робітники
	389
	80,87
	395
	83,16
	21
	5,40

	службовці 
	92
	19,12
	98
	16,84
	-9
	-9,78






Таблиця 2.3
Аналіз якісного складу персоналу
	Показники
	2021 рік
	2022 рік
	Відхилення 
2022 р. від 2021 р.

	
	осіб
	%
	осіб
	%
	осіб
	%

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Середньооблікова чисельність персоналу, осіб
	481
	100
	493
	100
	12
	-

	Кількість працюючих у віці:

	18 – 30 років
	134
	27,86
	107
	21,70
	-27
	-6,16

	30 – 50 років
	266
	55,30
	357
	72,42
	91
	+17,12

	50 років та старше 
	81
	16,84
	29
	5,88
	-52
	-10,96

	Кількість працівників, які мають освіту за освітніми рівнями:

	Вища освіта
	115
	23,91
	120
	24,34
	+5
	+0,43

	Середньо професійна освіта та незакінчена вища освіта
	132
	27,44
	140
	28,40
	+8
	+0,96

	Середня загальна освіта 
	234
	48,65
	233
	47,26
	-1
	-1,39

	Гендерний розподіл

	жінок
	156
	32,4
	166
	33,67
	+10
	+1,27

	чоловіків
	325
	67,6
	327
	66,33
	+2
	-1,27


Якісну характеристики трудових ресурсів показує професійний рівень персоналу, аналіз якого представлений в табл. 2.3.
Дані табл. 2.3 свідчать про збільшення кількості працівників на підприємстві на 12 осіб. В основному на підприємстві працюють люди віком 30-50 років. Ця вікова група має певні особливості, які наведено у [26]:
· цілі трудової діяльності: гармонійний розвиток всіх сторін життєдіяльності;
· особливості трудового потенціалу: соціальне і професійне зростання, зростання дієздатності і самооцінки, професійного досвіду і ділового потенціалу; 
· вимоги до перспектив професійної кар’єри: формування граничних, реально обґрунтованих вимог;
· потреби: здоров’я, високий рівень оплати праці; самоствердження, досягнення незалежності, початок самовираження;
· мотивація трудової активності: забезпечення просування по службі, максимальні можливості для підвищення кваліфікації, різноманітні форми матеріального і нематеріального стимулювання;
· результат завершення етапу: набуття трудового досвіду, засвоєння корпоративної культури, вимогливість до себе.
Освітній рівень працівників не дуже високий. Повну вищу освіту у 2022 році мали лише 120 осіб. У структурі найбільш питому вагу займає середня спеціальна освіта т.ч. терміново необхідно переглянути кадрову політику в області підвищення кваліфікації персоналу.
Таким чином згідно табл. 2.3 на підприємстві спостерігається незначне збільшення працівників з вищою освітою  та неповною та базовою вищою освітою. Якісний стан трудових ресурсів на підприємстві несуттєво поліпшується, таким чином керівництву необхідно  звернути увагу на підтримку тих, які  навчаються, та забезпечити умови праці відповідні до рівня освіти, що як наслідок призведе до росту рівня знань працівників і продуктивності праці.
Таблиця 2.4
Рух робочої сили
	№ стр.
	Показники
	2021 р.
	2022 р.
	Абс. приріст
	Відн. приріст%

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	
Середньооблікова чисельність, осіб
	481
	493
	12
	2,49

	2
	Прийнято всього, осіб
	145
	311
	166
	114,48

	3
	Вибуло всього осіб з них з причин:
	207
	254
	47
	22,70

	3.1.
	зміни в організації виробництва і праці
	4
	-
	-
	-

	3.2.
	плинності кадрів (за власним бажанням, за угодою сторін,порушення трудової дисципліни);
	203
	254
	51
	25,12



Одним з чинників, які впливають на якість трудових ресурсів та на якість надання послуг є рух кадрів. Чим менш цей показник, тим довше працюють на підприємстві робітники, тим більш досконало вони знають свої обов’язки та якісніше виконують роботу. Також аналізують скорочення кадрів, з якою освітою приймають кадри, причини звільнення з підприємства (прогул, переведення, інвалідність, власне бажання). Дані беремо зі статистичного звіту 1–ПВ (квартальна). Аналіз проведемо за 2011–2012 роки, розрахунки у табл. 2.4.
Рівень інтенсивності руху працівників відображають коефіцієнти обороту по прийому й вибуттю й загальному обороту. 
Рівень інтенсивності руху працівників характеризують коефіцієнти обороту щодо прийому й вибуття, загального обороту. 

К пр = Ч пр / Чсо;                                                                                             (2.1)

де Чсо – середньооблікова чисельність робітників;  
Ч пр – кількість прийнятих працівників.
К пр ( 2011 рік) = 145 : 481= 0,30;
К пр ( 2012 рік) = 311 : 493 = 0,63.


К виб = Ч виб / Чсо ;                                                                                                                                          (2.2)

де Ч виб – кількість працівників, які вибули.
К виб (2011 рік) = 207 : 481 =0,43 ;
К виб (2012 рік) =254  : 493 =0,52 .

К з = (Ч пр + Ч виб) / Чсо ;                                                                                                                            (2.3)

де К з – коефіцієнт загального обороту.
К з (2011 рік) = (145+207): 481 = 0,73;
К з (2012 рік) =(311+254): 493 = 1,15.

Розрахунок показує, що загальний коефіцієнт плинності компанії за період 2022 року зріс на 42%, коефіцієнт плинності зайнятості зріс на 33%, а коефіцієнт плинності працівників – на 9%. Збільшення коефіцієнта загальної плинності та плинності кадрів пов'язано зі збільшенням кількості звільнених за власним бажанням, за угодою, з порушенням трудової дисципліни порівняно з попереднім періодом на 25,12%.
Особливу увагу слід приділити плинності кадрів, оскільки плинність, як було сказано, знижує продуктивність праці на підприємстві. Для розробки заходів щодо згуртування трудового колективу необхідно знати конкретні причини звільнення за власним бажанням (важкі умови праці, низька заробітна плата, незадовільні перспективи кар'єрного росту, незадоволеність професією, незадовільний моральний клімат у колективі тощо). .) і порушення трудових відносин. дисциплін Важливо визначити динаміку показників плинності робочої сили, щоб визначити, в якому напрямку відбуваються зміни цих показників, як на них впливають умови праці та організація виробництва на підприємстві в цілому та на його окремому. сайти.
Зняти напруженість у забезпеченні підприємства трудовими ресурсами можна більш ефективним використанням наявної робочої сили, підвищенням продуктивності праці, інтенсифікацією виробництва, вдосконаленням організації і технології виробництва, впровадженням більш продуктивної техніки.
Проте щойно розглянуті показники використання трудового потенціалу не дають вичерпної характеристики його використання і не можуть розглядатися як фактори, які безпосередньо впливають на обсяг виробництва. Обсяг виробництва залежить не тільки від чисельності працюючих, а й від кількості витраченої на виробництво праці, тобто від кількості робочого часу, а також від ефективності праці, її продуктивності. Тому на наступному етапі аналізу необхідно переходити до вивчення ефективності використання робочого часу трудовим колективом підприємства, до перевірки обґрунтованості виробничих програм (завдань), до вивчення рівня їх здійснення, виявити непродуктивні витрати робочого часу, визначити причини цього, вказати шляхи подальшого поліпшення використання робочого часу.

2.2. Аналіз використання робочого часу

Обсяг послуг, що надається, й продуктивність праці залежать від використання робочого часу і дотримання трудової дисципліни.
Аналіз використання робочого часу має на меті виявити невиправдані втрати і непродуктивні витрати робочого часу, установити конкретні причини і місця виникнення цих втрат, виявити їх вплив на обсяг виробленої продукції, розробити заходи щодо ущільнення робочого дня.
До витрат робочого часу відносяться нерегламентовані перерви протягом робочого дня, а також непродуктивні витрати часу, зв'язані наприклад з відволіканням працівників від виконання його функціональних обов'язків.
Аналіз використання робочого часу здійснюється на основі балансу робочого часу. Баланс робочого часу з метою аналізу використання відпрацьованого часу складається як за господарюючим суб'єктом в цілому (табл. 2.5), так і за кожним виробничим підрозділом та категорією працюючих.
За даними табл. 2.5 календарний і номінальний фонди робочого часу збільшилися як і явочний фонд. Збільшення  явочного фонду є позитивною Від використання робочого часу та дотримання трудової дисципліни залежить обсяг наданих послуг і продуктивність праці.
Аналіз використання робочого часу спрямований на виявлення невиправданих втрат і непродуктивних витрат робочого часу, визначення конкретних причин і місць виникнення цих втрат, виявлення їх впливу на обсяги виготовленої продукції, розробку заходів щодо закріплення робочого часу. день.
До витрат робочого часу належать нерегламентовані перерви протягом робочого дня, а також непродуктивні витрати часу, пов'язані, наприклад, з відволіканням працівників від виконання функціональних обов'язків.
Аналіз використання робочого часу проводиться на основі балансу робочого часу. Баланс робочого часу для аналізу використання відпрацьованого часу складається як по суб'єкту господарювання в цілому (табл. 2.5), так і по кожному виробничому підрозділу і категорії працівників.
Відповідно до таблиці 2.5 збільшений календарний та номінальний фонд робочого часу, а також фактичний фонд. Збільшення фонду відвідування є позитивною тенденцією, оскільки пов’язане зі зменшенням прогулів з дозволу адміністрації та переходом на скорочений робочий тиждень.



Таблиця 2.5
Аналіз використання робочого часу на підприємств

	Показники
	2021рік
	2022рік

	
	кількість
людино-годин
	структура,
%
	кількість
людино-годин
	структура,
%

	1
	2
	3
	4
	5

	1. Календарний фонд робочого часу 
	1036757
	100
	1046762
	100

	2. Святкові і вихідні дні 
	53391
	5,15
	54723
	5,23

	3. Номінальний фонд робочого часу
	983366
	94,85
	992039
	94,77

	4. Відпрацьовано, усього (явочний фонд) 
	880888
	84,97
	894061
	85,41

	5. Не відпрацьований час, усього
	155869
	15,03
	152701
	14,59

	з нього з причин: щорічних відпусток 
	68932
	6,64
	66183
	6,32

	тимчасової непрацездатності 
	34000
	3,28
	36192
	3,45

	відпусток без збереження заробітної плати за згодою сторін 
	42223
	4,07
	37053
	3,54

	переведення з економічних причин на неповний робочий день (тиждень)
	4382
	0,42
	10978
	1,05

	інші причини 
	6332
	0,61
	2295
	0,22

	6. Максимально-можливий фонд робочого часу 
	914434
	88,20
	925856
	88,45




Розрахуємо показники ефективності використання фонду робочого часу, які характеризують такі коефіцієнти: коефіцієнт використання календарного часу, коефіцієнт використання фонду робочого часу (номінального) робочого часу, коефіцієнт використання календарного часу. використання календарного часу. максимально можливий фонд робочого часу. Формули та результати їх розрахунку наведено в таблиці. 2.6.та переходом на скорочений робочий тиждень.
Розрахуємо показники ефективності використання фонду робочого часу, що характеризують наступні коефіцієнти: коефіцієнт використання календарного часу, коефіцієнт використання табельного (номінального) фонду часу, коефіцієнт використання максимально, можливого фонду робочого часу. Формули та результати їх розрахунку наведені в табл. 2.6.

Таблиця 2.6
Показники ефективності використання робочого часу

	Показники
	Формула
	2021р.
	2022р.
	Абсолютне відхилення

	Коефіцієнт використання календарного фонду робочого часу, %
	 відношення явочного фонду до календарного
	84,97
	85,41
	0,44

	Коефіцієнт використання табельного (номінального) фонду робочого часу, %
	 відношення явочного фонду до номінального
	89,58
	90,12
	0,54

	Коефіцієнт використання максимально можливого фонду робочого часу, %
	 відношення явочного фонду до максимально можливого
	96,33
	95,14
	-1,19



Відповідно до таблиці 2.3 удосконалено такі показники використання робочого часу, як коефіцієнт використання календарного фонду робочого часу та коефіцієнт використання табличного (номінального) фонду робочого часу, який створено в результаті продуктивне витрачання часу.
В умовах ринкової економіки одним із основних показників, що дозволяє оцінити перспективи розвитку як окремого підприємства, так і економіки в цілому, є рівень продуктивності праці.
Порівняльний аналіз рівня продуктивності праці є джерелом для прийняття управлінських рішень щодо підвищення прибутковості, організаційно-технічного реформування виробництва та управління трудовими ресурсами.
Продуктивність праці виражається двома показниками: продуктивністю та інтенсивністю праці.


Таблиця 2.7
Аналіз продуктивності праці
	№ п/п
	Показники
	Роки
	Абсолютне відхилення
	Темпи росту в %

	
	
	2021
	2022
	
	

	1
	Виручка від реалізації продукції, тис. грн.
	32139
	48794
	+16655
	+51,82

	2
	Середньооблікова чисельність, осіб:
	481
	493
	+12
	+2,49

	3
	робітників
	389
	395
	+21
	+5,40

	4
	Річна продуктивність праці:
 одного працюючого, тис.грн./особу
	

66,82
	

98,97
	

+32,15
	

+48,11

	5
	одного робітника, тис.грн./особу
	82,62
	123,53
	+40,91
	+49,51




Аналіз продуктивності праці проводиться в такому порядку:
1) аналізується рівень і динаміка планових і фактичних показників продуктивності праці - вироблення продукції на одного робітника і одного робітника, трудомісткість продукції;
2) визначається вплив продуктивності праці на виконання плану виробництва;
3) визначено вплив найважливіших факторів на зростання продуктивності праці.
Аналіз продуктивності праці починається із загального аналізу змін її рівня та динаміки.
Ці показники представлені в таблиці. 2.7.
З наведених вище розрахунків можна зробити висновок, що порівняно з 2021 роком продуктивність праці фактично знизилася:
з розрахунку 32,15 тис. на 1 працюючого. грн./особу або на 48,11%;
із розрахунку 40,91 тис. грн., на 1-го працівника. / особу або на 49,51 %.
Для оцінки впливу факторів на рівень середньорічної заробітної плати працівника використовується така модель:


,									  (2.1)

де ГВ – річний виробіток одного працівника, грн/особу;
Д – кількість днів, відпрацьованих одним працівником;
Р – середня тривалість робочого дня, год.;
Ч – годинний  виробіток  одного працівника, грн./особу
Дані для розрахунку впливу факторів на середньорічний виробіток працівників наведені в табл. 2.8.









Таблиця 2.8
Вихідні дані для розрахунку впливу факторів на середньорічний виробіток робітників
	Показники
	Роки
	Абсолютне відхилення
	Темпи росту, %

	
	2011
	2012
	
	

	Продуктивність праці одного робітника, грн./особу
	82620
	123530
	+40910
	+49,52

	Кількість днів, відпрацьованих одним робітником
	254
	253
	+3
	-0,39

	Тривалість робочого дня, год.
	8
	7,8
	-0,2
	-2,49

	Середньогодинний виробіток одного робітника, грн./особу
	40,66
	62,60
	+21,94
	+53,96



Розрахуємо вплив кількості днів, відпрацьованих одним робітником (ΔГВд):

,				  (2.2)

 (грн. / особу),


.

Вплив середньої тривалості робочого дня (ΔГВр): 


,				  (2.3)


 (грн. / особу),


.

Вплив годинного виробітку одного робітника (ΔГВчв):



,				  (2.4)


 (грн. / особу),


.

Сумарний вплив факторів складе:


 (грн./особу.),


.

На основі проведених розрахунків можна зробити такі висновки. Всі три розглянуті фактори мали вплив на середньорічний видобуток. І якщо перші два фактори мали несуттєвий вплив на результуючий фактор, то останній фактор – середньогодинна вироблення – суттєво вплинув на збільшення середньогодинної виробітку на 52,40%. Дія трьох факторів призвела до збільшення середньорічної виробітку одного робітника на 49,52%.
Важливим фактором аналізу трудових показників є аналіз трудових витрат.
Метою проведення аналізу витрат на оплату праці на підприємстві є оцінка доцільності використання форми та системи оплати праці; діяльність запровадженої системи матеріального стимулювання; виявлення нераціональних витрат праці, які потребують поліпшення або усунення. Завдання аналізу трудовитрат наведені на рис. 2.3.
Завдання аналізу витрат на оплату праці
Цілі
1) вивчення використання фондів оплати праці й з’ясування причин відхилення фактичних витрат від планової величини;
2) зіставлення темпів зростання середньої заробітної плати працівника з темпами підвищення його продуктивності;
3) виявлення причин відхилення середньої заробітної плати від планових показників;
4) розробка заходів щодо покращення використання фонду оплати праці окремих категорій працівників
Завдання
1) вибір методів управління заробітною платою;
2) виявлення залежності між збільшенням випуску продукції й сумою засобів на оплату праці;
3)  розрахунок впливу факторів на економію чи перевитрати фонду оплати праці;
4) розробка доцільних шляхів зниження витрат на оплату праці за умови забезпечення розширеного відтворення.

Рис. 2.3. Завдання аналізу витрат на оплату праці

Аналіз витрат на оплату праці передбачає оцінку формування та використання фонду праці на підприємстві (рис. 2.4).
1) на першому етапі проводиться аналіз загального обсягу та динаміки фонду оплати праці. При цьому оцінюється загальний розмір фонду оплати праці, аналізується абсолютна та відносна зміна його розміру порівняно з попереднім періодом.
2) важливим етапом аналізу є дослідження структури фонду оплати праці. На цьому етапі визначається обсяг і питома вага в загальному обсязі фонду оплати праці — і основної заробітної плати, додаткової заробітної плати, інших заохочувальних і компенсаційних виплат; оцінити зміни, що відбулися протягом аналізованого періоду; розкрити взаємозв'язок між окремими напрямками стимулювання. Ці заходи дають змогу визначити та оцінити доцільність спрямованості системи матеріального стимулювання підприємства.

Аналіз формування та використання фонду оплати праці 
1
2
3
4
5
6
Аналіз загального обсягу та динаміки фонду оплати праці на підприємстві
Аналіз структури фонду оплати праці
Аналіз рівня та динаміки середньої заробітної
Аналіз факторів, що обумовили зміну обсягу фонду оплати праці
Аналіз ефективності стимулювання персоналу
Оцінка фінансових можливостей підприємства з формування фонду оплати праці

Рис. 2.4. Етапи проведення аналізу формування та використання фонду оплати праці

Високий рівень і зростання питомої ваги основної заробітної плати свідчить про пріоритетність для компаній таких принципів стимулювання, як гарантованість і стабільність рівня заробітної плати.
Підвищення рівня додаткової заробітної плати (по відношенню до основної заробітної плати) є результатом посилення уваги до підвищення ефективності витрат на оплату праці.
Збільшення розміру інших заохочень і винагород свідчить про орієнтацію системи матеріального стимулювання на результати діяльності підприємства, насамперед, на отримання прибутку та участь у ньому працівників, підвищену увагу до «негрошових» форми стимулювання. та консолідація персоналу.
Більш конкретні висновки можна отримати завдяки аналізу форми стимулювання за кожним напрямом використання коштів.
Отже, аналіз складу основної заробітної плати дозволяє визначити ступінь застосування (ступінь розподілу) індивідуальних систем оплати праці (відрядної, погодинної, контрактної тощо).
Аналіз складу додаткової заробітної плати дозволяє визначити діяльність підприємства щодо застосування окремих засобів стимулювання продуктивності праці — виплати надбавок і надбавок, одноразові заохочення тощо; визначає розмір винагороди за оплату праці працівника за особливі умови праці на даному підприємстві; оцінити розмір та визначити можливі причини зростання інших виплат у межах додаткових благ (оплата щорічних та додаткових відпусток, збереження заробітку у випадках, передбачених законодавством, витрати та придбання спеціального одягу та взуття тощо).
Аналіз складу інших заохочувальних і компенсаційних виплат дає змогу визначити, яка форма заохочення за рахунок прибутку вважається найбільш ефективною - премії та інші грошові виплати, оплата акцій підприємства або участь у його викупі, надання соціальних і трудові виплати в негрошовій формі тощо.
Характеристика зміни вартості робочої сили на підприємстві та результати її аналізу наведені в таблиці. 2.9.
Відповідно до таблиці 2.9. фонд оплати праці у 2022 році порівняно з минулим роком збільшився на 1836,90 тис. грн. Це сталося за рахунок підвищення основної заробітної плати з 12152,60 тис. грн. у 2021 році до 14532,80 тис.грн. у 2022 році, тобто на 19,59%, тобто її тарифної частини.
Що стосується додаткового заробітку, то слід зазначити, що в структурі доплат не враховуються доплати за роботу за сумісництвом, за вислугу років, що є негативним мотивуючим фактором. Спостерігається тенденція до зменшення такого елемента фонду заробітної плати, як премії та винагороди, які мають систематичний характер, що також може знизити мотивацію до праці.
Відсутні додаткові виплати за зміну умов праці, що може негативно вплинути на якість роботи та її фінансові показники. Хоча в абсолютній сумі у 2022 році порівняно з 2021 роком відбулося зростання практично за всіма складовими фонду, зменшено питому вагу окремих статей доплат у структурі фонду оплати праці.
Таблиця 2.9 
Динаміка фонду оплати праці та його структури на підприємстві
	Показники
	2021рік
	2022рік
	Відхилення,+/-

	
	сума,тис.
грн.
	питома
вага,%
	сума,тис.
грн.
	питома
вага,%
	Абсол. відх.
	Питомої ваги, %

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Фонд оплати праці штатних працівників, тис. грн., всього, у т. ч.:
	19318,80
	

100
	21155,70
	

100
	1836,90
	-

	Фонд основної заробітної плати
	12152,6
	
62,91
	14532,80
	
68,69
	2380,20
	5,78

	Фонд додаткової заробітної плати, з нього:
	6750,90
	
34,94
	6264,30
	
29,61
	-486,6
	-5,33

	надбавки та доплати до тарифних ставок та посадових окладів
	438,2
	

2,27
	567,90
	

2,68
	129,70
	0,41

	премії та винагороди, що носять систематичний характер
	2293,3
	

11,87
	
1979,50
	

9,36
	-313,80
	-2,51

	Заохочувальні та компенсаційні виплати, всього, з них:
	415,30
	

2,15
	358,60
	

1,70
	-56,70
	-0,45

	матеріальна допомога
	20,1
	0,10
	22,40
	0,11
	2,3
	0,01

	соціальні пільги, що мають індивідуальний характер
	-
	

-
	-
	

-
	-
	-

	Оплата за невідпрацьований час, всього
	1506,5
	

7,80
	1580,80
	

7,47
	74,3
	
-0,33



Негативною тенденцією є зменшення виплат заохочень та допомог на 56,70 тис. грн.
Загалом аналіз додаткової заробітної плати свідчить про зниження матеріального стимулювання працівників підприємства. Як фактор, який міг би сприяти підвищенню зацікавленості працівників та підвищенню рівня мотиваційної зацікавленості, – удосконалена система надбавок і пільг, які б встановлювалися за рахунок і в межах фонду оплати праці та враховували колективний договір. компанії.

Висновки  до другого розділу

З метою розробки теоретико-методологічних засад аналізу соціальної мотивації розкрито зміст дієвої, дієвої та результативної мотивації. Ефективна мотивація відображає результати управлінського впливу. В ідеалі вони повинні мати кількісну оцінку, включаючи витрати. Ефективна мотивація відображає співвідношення витрат на отримання відповідних результатів у ході мотиваційного впливу суб'єкта на об'єкт, що може бути відображено в кількісній (вартісній) оцінці. Ефективна мотивація — це симбіоз дієвого мотиваційного впливу з досягненням очікуваних ефектів, який може мати фінансову (прибуток), майнову (стан матеріально-технічного забезпечення), організаційну (використання часу) та інституційну (характеристики персоналу) форми.
Особлива увага приділяється інноваційним передумовам, оскільки ефективна соціально-економічна мотивація повинна виражатися в інноваційній послідовності (ефективній праці). Зазначається, що наразі ситуація в Україні щодо інноваційної діяльності двояка: з одного боку, реальний сектор економіки перебуває в катастрофічному стані щодо інноваційної діяльності; з іншого боку, в Україні спостерігається своєрідний «стартап-бум», який є реакцією молоді, зайнятої у сфері інформаційних технологій, на задовільні умови інноваційної діяльності в традиційних секторах економіки.
Дослідження політико-правових передумов ефективної соціальної мотивації персоналу на підприємствах України дозволило зосередити увагу на ключових проблемах. За результатами аналізу різноманітних передумов ефективної соціальної мотивації персоналу на підприємствах України узагальнено характер їх взаємовпливу.



РОЗДІЛ  3.
РОЗРОБКА ПРОПОЗИЦІЙ ЩОДО ПОКРАЩЕННЯ СОЦІАЛЬНОГО ПАКЕТУ ЯК ІНСТРУМЕНТУ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ

3.1. Напрями та технології вдосконалення системи мотивації на ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» 

Мотивація - це процес свідомого вибору людиною того або іншого типу поведінки, обумовленої комплексним впливом зовнішніх (стимули) і внутрішніх (мотиви) чинників.
На трудову мотивацію впливають різноманітні стимули: система економічних нормативів і пільг, рівень заробітної плати і справедливість розподілу прибутків, умови праці, стосунки в колективі, кар'єрний розвиток, творчий порив і цікава робота, бажання самоствердитися і постійний ризик, жорсткі зовнішні команди і внутрішня культура тощо.
В табл.3.1.  ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» наведено дані, які характеризують динаміку та структуру заробітної плати керівників, спеціалістів на підприємстві.
Аналіз динаміки заробітної плати є неповним без відповідного аналізу її структури. Як видно з табл.3.1, основну частку в структурі заробітної плати робітників складає оплата за тарифом. Негативним моментом є відсутність на підприємстві преміальних виплат за основні результати праці. У керівників та спеціалістів також відзначено основну частку тарифу на рівні 78 - 80% у загальній структурі заробітної плати, 8-9 та 10-13%, відповідно, доплати та відпустки, та нульовий рівень премій (рис.2). Це свідчить про відсутність на підприємстві будь-якої стратегії щодо мотивації персоналу, що може негативно вплинути на продуктивність та розвиток персоналу.
Важливо порівняти розмір середньомісячної заробітної плати з прожитковим мінімумом. Динаміка номінальної заробітної плати службовців представлена в табл.3.2.


Таблиця 3.1
Динаміка та структура заробітної плати службовців
	№
	Показники
	2021р.
	2022р.

	
	
	грн.
	питома вага
	грн.
	питома вага

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	Оплата за тарифом
	246338,13
	80,00
	231511,00
	78,00

	2
	Доплати згідно із законодавством (нічні, святкові, переробіток)
	27713,53
	9,00
	23745
	8,00

	3
	Відпусток
	30792,00
	10,00
	38585
	13,00

	4
	Преміювання за основні показники праці
	-
	-
	-
	-

	5
	Інші виплати 
	3079
	0,99
	2968,18
	1,00

	Всього заробітна плата
	307922,66
	100
	296809,18
	100


Згідно табл.3.2. рівень заробітної плати  категорії персоналу ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» – службовці  в  багато  разів перевищує рівень прожиткового мінімуму. 
Таблиця 3.2
Динаміка номінальної заробітної плати службовців ПАТ “БМФ “Азовстальбуд”
	№
	Показник
	Роки

	
	
	2021
	2022

	1
	Мінімальний прожитковий мінімум
	2270
	2481

	2
	Середньомісячна заробітна плата службовців
	17498,91
	21240,66

	3
	Коефіцієнт випередження заробітною платою мінімального прожиткового мінімуму, разів
	19,57
	20,89



Проте не варто забувати про рівень прожиткового мінімуму, який, на думку автора статті, в Україні є економічно невиправданим і зростає значно нижчими темпами, ніж рівень цін на товари та послуги, та тому не забезпечує простого відтворення робочої сили.
Встановлення економічно обґрунтованого та справедливого рівня заробітної плати є першочерговим завданням тих компаній, які намагаються розробити та реалізувати дійсно ефективну стратегію мотиваційного управління персоналом. Проте зі світового досвіду відомо, що ефективність цього процесу значною мірою залежить від активного втручання держави, яке в нашій країні зводиться лише до реалізації стратегії виживання, коли виділяються лише ті кошти, які залишаються після покриваючи всі інші кошти. витрачається на оплату праці персоналу Держава не забезпечує відповідність мінімальної заробітної плати прожитковому мінімуму, крім того, уряд часто блокує закони про її підвищення. Як наслідок, ціни на товари та послуги ростуть швидше, ніж заробітна плата, що призводить до зниження платоспроможного попиту населення і, як наслідок, до зменшення обсягів виробництва на українських підприємствах, виникнення соціальної напруги та почуття недовіри до влади.
Мотивація персоналу є основним засобом забезпечення оптимального використання ресурсів, мобілізації наявного кадрового потенціалу. Основною метою процесу мотивації є досягнення максимальної віддачі від використання наявних трудових ресурсів, що дозволяє підвищити загальну ефективність і прибутковість компанії.
Особливістю управління персоналом у період переходу до ринку є підвищення ролі особистості працівника. Відповідно змінюється і співвідношення стимулів і потреб, з якими пов'язана мотивація.
Ці питання повною мірою висвітлюють сучасні технології мотивації працівників. Серед цих технологій виділяють:
    1) Функція мотивації, як одна з основних завдань менеджменту. Формула управлінської ефективності. Інтерактивна модель продуктивності. Зв'язок мотивації з результатами праці. Формування ставлення до праці, створення мотиваційного організаційного та робочого середовища, підвищення потенціалу співробітників. Психологічні та поведінкові показники мотивації праці.
    2) Сутність та умови формування мотивації праці – що робить людей хорошими працівниками? Сучасні концепції мотивації праці та «збагачення праці» – як зробити роботу цікавою? Основні теорії мотивації - ключові фактори. Групове обговорення.
3) Фактори мотивації. Внутрішні та зовнішні чинники, що спонукають, мотивують і стимулюють. Позитивна і негативна мотивація - коли її використовувати. Мотивація страхом і покаранням. Рольова гра «Пропозиція, від якої неможливо відмовитися».
4) Основні правила мотивації. Види і типи мотивів праці. Види мотивації працівників. Методи покращення мотивації та підвищення продуктивності праці. Завдання керівника - мотивувати співробітників. Основні умови, за яких менеджери можуть створити ефективну комплексну систему мотивації. Взаємна реалізація потреб співробітника і компанії. Мотивація особистої та командної ефективності. Що таке «командні», «антикомандні» та командоутворювальні тренінги? Люди як цінність. Лояльність і відданість організації. Розбір практичних кейсів.
5) Мотиваційна оцінка персоналу. Оцінка мотивації кандидатів під час прийому на роботу та в процесі атестації. Технологія проведення мотиваційного тестування. Тест «Мотиваційний профіль» – 12 факторів мотивації (практичне мотиваційне тестування та обробка результатів). Оцінка мотивації кандидатів під час прийому на роботу та в процесі атестації. Інтерв'ю та мета програмного інтерв'ю. Рольова гра – «Співбесіда за цільовою програмою». Сюжетно-рольова гра - «Поклик зірок».
6) Мотивація і психологічний тип, особистий стиль і система цінностей. Мотивація як зворотній зв'язок. Як лаяти і як хвалити підлеглих? Як побудувати мотиваційні робочі відносини на основі виявлення індивідуального стилю партнера. Практичне визначення психологічного типу, індивідуальна мотивація та розробка мотиваційних заходів. Рольова гра - як подякувати, привітати співробітника, повідомити йому про результати.
7) Немонетарні засоби впливу на мотивацію - організація праці, моральне стимулювання, індивідуальний підхід, цілепокладання, оцінка та контроль, інформація, клімат у колективі, практика управління, дисциплінарний вплив, значимі цінності. Визнання зусиль працівника. Створення атмосфери справедливості. Вплив організаційної структури компанії, навчання, заходи оцінки та розвиток кар'єри. Мотиваційний менеджмент - делегування повноважень і ситуаційний менеджмент як метод мотивації. Коучинг менеджерів. Розробка конкретних заходів нематеріальної мотивації працівників – «мозковий штурм», розробка плану організаційних заходів.
8) Розробка системи матеріального стимулювання - компенсаційної політики, системи винагород, винагород і покарань. Чому велика зарплата не завжди мотивує? Обговорення практичних кейсів.
9) Розробка та застосування мотиваційних карт як системи орієнтирів для задоволення потреб працівника та компанії. Профілі мотивації в карті мотивації - горизонтальний, вертикальний і ротаційний. Технологія та етапи виготовлення мотиваційних листівок. Контроль за виконанням положень мотиваційної карти. Приклад мотиваційної картки, практичне заповнення картки учасниками семінару.
10) Демотивуючі фактори. Основні помилки, помилки та «гальма» у побудові мотиваційного середовища в компанії. Як гроші можуть зруйнувати мотивацію персоналу.
Серед наведених сучасних технологій не можна виділити ту, яка використовується в компанії РУХ КАДРІВ  doo, восьма і дев'ята технології, які розглядають мотивацію з точки зору матеріальної мотивації, здебільшого відповідають своїй системі мотивації. Автор роботи пропонує сьомий, який орієнтований на нематеріальну мотивацію.
Характерною особливістю ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» є обмеження високоефективної системи мотивації праці. Більшість працівників не намагається проявляти ініціативу та творчість у своїй діяльності, нести повну відповідальність за рішення, які приймаються та реалізуються на практиці. Як відомо, існує два види залученості людини до виконання певної роботи - примус і мотивація. Загальновизнано, що примус неефективний у вирішенні проблем управління та досягненні результатів. Тому, особливо останнім часом, активно розвивається мотиваційний механізм.
Розвиток системи стимулювання в компанії ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» є одним з найважливіших резервів ефективності управління компанією.
В ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» діє система матеріальної мотивації працівників, але матеріальні фактори не завжди виходять на перший план і не можуть бути єдиною формою винагороди за працю.
На підставі проведеного дослідження системи нематеріальної мотивації персоналу компанії «ПРОФ-ТЕР БУД» доо можна зробити висновок про необхідність удосконалення системи мотивації персоналу в компаніях з урахуванням нових підходів і тенденцій. . .
Різні види нематеріального стимулювання існують окремо, ми не можемо говорити про функціонування єдиної системи нематеріального стимулювання, тому основним напрямком удосконалення нематеріального стимулювання на підприємстві має стати створення єдиної системи нематеріального стимулювання. -матеріальне заохочення. система нематеріального стимулювання. Основними етапами створення такої системи повинні бути:
    Управлінська підготовка та перепідготовка керівного складу організації;
Розробка програми соціальної політики організації, організація культурно-масових та спортивних заходів, додаткового навчання тощо;
Створення підсистеми морального стимулювання.
Говорячи про використання соціально-психологічних методів стимулювання персоналу, слід зазначити, що дуже важливою умовою успіху такої стратегії стимулювання є відкритість у відносинах між керівництвом і працівниками: постійне і достовірне інформування про виробничо-економічну ситуацію, що склалася. . в компанії, про очікувані перспективи, заплановані дії, успішність їх виконання. Крім того, «ПРОФ-ТЕР БУД» . слід приділяти більше уваги обізнаності працівників про те, які виплати, крім заробітної плати, вони можуть отримувати. Це можна зробити за допомогою нарад, зборів працівників. Це має викликати інтерес до справ компанії, інтерес до інформації, що виходить за межі робочого місця, отже, поява думок і діяльності з позиції інтересів компанії.
Тому необхідно вдосконалювати застосовувані соціально-психологічні методи та концепції управління персоналом на підприємстві. Можна виділити три основні напрямки вдосконалення використання соціально-психологічних методів у мотивації персоналу:
1. Підтримання сприятливого психологічного клімату в колективі;
2. Розробка системи управління конфліктами;
3. Формування та розвиток організаційної культури.
Приємний психологічний клімат - це коли кожен зайнятий чимось цікавим для себе, кожен знає своє місце в ієрархії організації і задоволений цим, коли обов'язки співробітників не збігаються, а отже, немає різких розбіжностей, – це атмосфера взаємодопомоги в організації.
Нормальний психологічний клімат не створюється за день, для цього потрібно багато зусиль. Його може зламати будь-яка дрібниця, тому за ним потрібно постійно доглядати.
Деструктивний конфлікт призводить до зниження особистої задоволеності членів робочого колективу, зниження групової співпраці та ефективності організації. У разі деструктивного конфлікту, щоб вийти з нього, необхідно принципово вирішити конфлікт (знайти причину і, по можливості, усунути її, досягти певного компромісу), намагаючись згладити дисфункціональні наслідки. конфлікту.
Обмеження взаємодії конфліктуючих сторін, використання механізмів координації (наприклад, розподіл повноважень між підлеглими), які призводять до усунення основних причин конфлікту та згуртовують колектив.
Методи, що об'єднують конфліктуючі сторони, які ставлять перед ними спільні цілі. Наприклад, встановлення всього організаційного комплексу, спільних цілей.
Методи, що стимулюють співробітників самостійно виходити з конфлікту або сприяють його розв'язанню: створення системи винагород і стимулювання безконфліктної поведінки, сприяння вирішенню існуючого конфлікту та ін.
Для багатьох приналежність до команди стає потужним мотиватором. Часто цей фактор не тільки заважає співробітникам шукати нову роботу, але й формує у них бажання підвищити ефективність. Тут можна виділити кілька інструментів:
Створивши згуртований колектив, наприклад, можна організувати для співробітників екстремальні ігри, змагання на свіжому повітрі. Як показує практика, люди заради перемоги починають ділитися на керівників і виконавців, незалежно від займаної посади, і починають винаходити способи вирішення завдань. Співробітники, окрім незабутніх відчуттів, мають нові міцні контакти.
Формування механізмів двосторонньої комунікації всередині компанії. Працівник повинен відчувати, що компанія прислухається до його думки, цінує ідеї та пропозиції. Слід посилити зворотній зв'язок. Проблема компанії полягає в тому, що співробітники часто дізнаються лише про негативні результати своєї роботи. У таких випадках люди часто перестають реагувати на критичні відгуки. Але якщо чергувати негативну і позитивну критику, то інформація про невдачі буде сприйнята в цілому. Важливо, щоб відгук був правдивим, точним, детальним і своєчасним. Повідомлення про погану роботу лише мотивує працівника. Якщо вказати, що саме було зроблено не так, чому це сталося, як виправити ситуацію, і при цьому не забути торкнутися позитивних моментів роботи, то ефективність такого зворотного зв'язку, безсумнівно, підвищиться.
Корпоративи – загальноприйнятий механізм згуртування команди. Хорошим варіантом може бути організація Дня компанії. Вручення нагород, призів, спеціальних подарунків-символів, підведення підсумків конкурсу на кращого працівника організації, кращий колектив тощо. На цей день керівники можуть запланувати підсумки річної діяльності: зробити звіти, обговорити цілі та завдання, вислухати пропозиції співробітників.
Отже, запропоновані методи говорять про те, якою має бути практика управління та на що має звернути увагу керівництво РУХ КАДРІВ  doo, щоб підтримувати бажану організаційну культуру.
Розуміння ролі та важливості організаційної культури для досягнення успіху в реалізації не тільки короткострокових, але й довгострокових стратегічних цілей і вміння «будувати, рости і формувати бажану організаційну культуру є найважливішою умовою успішної роботи» . організаційні зміни.
Наступний напрям підвищення мотивації - вдосконалення організації праці - передбачає постановку цілей, застосування гнучкого графіка, поліпшення умов праці.
Грамотна постановка цілей підвищує ефективність роботи, задає раціональну технологію її досягнення і виключає можливі помилки. Працівник, перед яким поставлені завдання на певний період часу, знаходиться в стані визначеності та психологічного комфорту. Правильно поставлена мета має бути амбітною, досяжною, вимірною та обмеженою у часі.
Іншим фактором, який, безумовно, сильно впливає на ефективність працівників, є умови праці, в яких працівник повинен працювати. Тому усунення фізичного та морального дискомфорту має стати першочерговим завданням керівництва. З метою усунення фізичного дискомфорту керівництву ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» можна рекомендувати щомісяця вкладати невеликі суми коштів у поліпшення умов праці, і ці інвестиції повинні повністю окупитися, адже сприятливе середовище безперечно підвищує продуктивність праці та знижує кількість працівників. ремесло.
Найважливішим фактором професійного розвитку персоналу є різні форми стимулювання праці, її умови, зміст і оплата. Працівник лише тоді зацікавлений у своєму професійному розвитку, постійному підвищенні своєї кваліфікації, коли він бачить, що ця робота відповідає його інтересам, що він гідно оплачується за свої зусилля і допомагає задовольнити максимальну кількість його потреб.
По-перше, важливу роль у стимулюванні праці відіграє порядок присвоєння та підтримання кваліфікації. Передбачено також складання кваліфікаційного іспиту або свідоцтва про присвоєння наступних кваліфікаційних рівнів.
Зарубіжний досвід сприяння професійному розвитку пропонує систему підтримки кар’єри, починаючи від найму і закінчуючи звільненням. Такий підхід дозволяє працівнику побачити перспективу роботи, що, в свою чергу, додасть впевненості та бажання підвищувати свій професійний рівень.
Ще одним обнадійливим фактором є система довічної зайнятості. Найбільш помітно вона представлена в державній службі Японії.
Найважливіше, першочергове завдання зараз – знайти ті фактори, які дійсно важливі для персоналу. Необхідно розробити конкретні цілі та завдання, визначити цінності, з’ясувати, хто що хоче, а що ні. Для цього необхідно розробити унікальну систему мотивації.
Розглянемо деякі способи негрошової мотивації, вони використовувалися в нашій країні в недалекому минулому і всім добре відомі: нагороджуються різними дипломами, присвоєнням звань (наприклад, «Ударник праці»). ), розміщення на дошках пошани портретів передовиків виробництва, вручення пам'ятних сувенірів, цінних подарунків тощо.
Найпростіший і, мабуть, поширений спосіб для багатьох негрошових мотивацій – це складання так званого компенсаційного пакету для співробітників, який, залежно від потенційних можливостей компанії, зазвичай включає: картку для проїзду в громадському транспорті, безкоштовне харчування, страхування, регулярне відвідування тренажерного залу, басейну тощо.
Чималу роль у підвищенні ефективності роботи компанії відіграє і фактор «прозорості» установи. Чим повніше співробітники поінформовані про ситуацію в ній, чим краще вони знайомі зі стратегією своєї компанії, тим самовідданіше, як показує практика, вони виконують покладені на них завдання.
Необхідно широко впроваджувати соціальні програми. За останні роки роль соціальних виплат і пільг у складі сукупного доходу працівників значно зросла. Експерти відзначають, що комісії та платежі перестали носити тимчасовий, додатковий характер. Вони стали життєвою необхідністю не тільки для самих працівників, а й для їхніх родин.
Розвиток системи соціальних пільг і виплат призвів до появи нового виду соціальних пільг і виплат, які отримали назву гнучких пільг (або гнучких планів пільг і виплат). Суть їх полягає в тому, що більш широкий набір пільг і виплат дозволяє працівникам вибирати ті, які найбільше підходять їм у конкретний момент, таким чином адаптуючи пільги до поточних потреб працівників.
Так звані банки відпусток, які поєднують дні оплачуваної відпустки, лікарняні тощо, мають стати великими. Коли працівникові необхідно виділити для своїх потреб додатковий день (або кілька днів), він може використати резерв днів з банку відпусток, «викупити» частину з них за рахунок майбутніх відпусток або взяти в обмін на інші. Переваги.
Пільги та виплати соціального плану не відображаються безпосередньо в платіжних відомостях, але вони суттєво впливають на рівень доходів працівників. Вони не тільки служать соціальним захистом працівників, але й дозволяють компаніям залучати та утримувати кваліфікованих працівників, сприяють розвитку духу лояльності до компанії.
Слід розробити компенсаційні пакети. Це включає безкоштовні або знижені обіди для персоналу, оренду тренажерного залу, басейну чи сауни, медичне страхування працівників. Такі речі, як оплачувана творча відпустка (практика США) не передбачені.
Слід приділити належну увагу нетрадиційним методам мотивації.
Засобом мотивації можуть служити не тільки гроші, але і все, що сприяє зміцненню почуття власної гідності людини. Застосування патерналістської стратегії, доповненої патріотизмом, може дати певні результати, коли спільна доля установи та співробітників вкладається в загальну філософію компанії та втілюється в усіх аспектах діяльності компанії та роботи з персоналом. Зокрема, це може бути виробництво якісної продукції з акцентом на бренд компанії, регулярне залучення співробітників до реалізації продукції, ефективна підтримка пропозицій і різноманітні види кадрової діяльності. Це можна ефективно використовувати, перш за все, в тих компаніях і в тих галузях, де домінують жінки, а також в компаніях з багатою історією, де в кризові роки вдалося зберегти значну частину співробітників.
Дуже важливою умовою успіху цієї стратегії заохочення є відкритість і довіра у відносинах між керівництвом і співробітниками: постійна і достовірна інформація про виробничо-економічну ситуацію в компанії, про зміни у відповідних секторах ринку, про очікувані перспективи, заплановані дії і успішність їх реалізації.
Оскільки в системі мотивації праці ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» розроблена матеріальна форма мотивації, то найважливішими мотиваційними факторами стають немонетарні методи: кар’єрний ріст, додаткові гарантії та компенсації, соціальні пільги.
Головне завдання керівника після постановки мети і предмета праці – організувати робочий процес, особливо змусити працівників працювати. Для цього їх потрібно мотивувати, спонукати до дій. Зрозуміло, що основним мотивуючим фактором є заробітна плата, однак є багато інших чинників, які спонукають людину працювати ефективніше. Важко переоцінити ступінь важливості для керівника вміння впливати на персонал, мотивувати його на досягнення оптимальних результатів і повно і максимально ефективно використовувати людські ресурси.
Система непрямого матеріального стимулювання давно і плідно використовується на Заході, в Москві та Санкт-Петербурзі, як один із методів залучення та утримання висококваліфікованих спеціалістів. На малих місцевих підприємствах система пільг обмежена лише обов'язковими видами пільг, які регулюються трудовим законодавством. 
Керівництво ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» періодично починає стикатися з нестандартними завданнями, які вимагають творчого підходу до їх вирішення, і такі завдання, як правило, не підпадають під юрисдикцію будь-якої структури компанії, а як би на перетині інтересів. У результаті з’явилося усвідомлення необхідності стимулювати розвиток у персоналу таких якостей, як ініціативність, бажання вирішувати нестандартні завдання, брати на себе додаткову відповідальність у сферах інтересів, які не підконтрольні нікому. підрозділ і т. д. Дійсно, система матеріального стимулювання ефективно справлялася із завданням організації основного виробництва, але жодним чином не сприяла розвитку необхідних творчих якостей працівників. Крім того, середній рівень зарплати в компанії досить високий, і навряд чи додаткове невелике підвищення дасть бажаний ефект. Враховуючи це, необхідно створити повноцінну систему нематеріального стимулювання персоналу. При цьому в компанії вже діє система нематеріального заохочення, але немає чітких критеріїв оцінки.
Все відбувається так: раз на рік періодично публікуються листи подяки, вручаються почесні грамоти, а кращих працівників відзначають на дошці пошани. При цьому співробітники не змогли чітко і зрозуміло пояснити, чому їх заохотили.
Таким чином, були сформовані такі основні вимоги, яким повинна відповідати майбутня система нематеріального стимулювання:
1) чіткість критеріїв отримання премії, кожен працівник повинен чітко розуміти, за що він отримує премію.
2) система нематеріального стимулювання має бути спрямована на розвиток творчих якостей працівників. На відміну від систем винагороди, які спрямовані на виконання якоїсь виробничої функції, тобто того, без чого організація в принципі не може нормально функціонувати. Відповідно, позбавлення премії означає провал (або його високу ймовірність) на якійсь ділянці роботи.
3) нагороджувати заслужених працівників періодично та частіше одного разу на рік. Рішення про нагородження видатних працівників було прийнято на урочистій нараді, присвяченій підведенню підсумків роботи за квартал.
Перед компанією стоїть завдання підвищення ефективності у всіх сферах діяльності, а також вирішення ряду нестандартних завдань. Беручи це до уваги, пропонується наступна система, яка наведена в таблиці. 3.3.



Таблиця 3.3
Підстави для нематеріального стимулювання працівників
	Найменування підстав
	Результат роботи
	Вид заохочення

	1. Пропозиція працівника рішення нестандартних завдань поставлених керівництвом
	схвалений керівництвом
	Почесна грамота, дошка пошани або занесення в книгу пошани підприємства залежно від значущості вирішеного завдання

	
	не схвалений керівництвом
	Усна вдячність керівництва

	2. Пропозиція працівника про поліпшення (підвищенню ефективності роботи, поліпшенню умов праці і ін.) в якій-небудь сфері діяльності підприємства
	схвалений керівництвом
	Почесна грамота, дошка пошани у виняткових випадках занесення в книгу пошани компанії

	
	не схвалений керівництвом
	Усна вдячність керівництва

	3. Оригінальність в рішенні задачі
	-
	Почесна грамота

	4. Добровільне взяття на себе працівником яких-небудь зобов'язань, не обумовлених посадовими обов'язками (наприклад, організація дружнього матчу)
	-
	Усна вдячність керівництва

	5. Уміння працювати в команді
	-
	Почесна грамота



Преміювати працівника необхідно в будь-якому випадку. При цьому всі запропоновані пропозиції мають бути документально підтверджені. Це робиться для того, щоб потім повернутися до розгляду цієї пропозиції, коли зміняться зовнішні чи внутрішні фактори. Підбивати підсумки необхідно один раз на квартал, у тому числі для осіб, занесених на дошку пошани.
Результати цих заходів повинні сприяти вирішенню всіх існуючих завдань, що потребують нестандартного підходу. Очікується, що із запровадженням таких основ системи нематеріального стимулювання, як надання пропозицій щодо вдосконалення діяльності підприємства, надходитимуть численні пропозиції щодо покращення організації роботи персоналу, умов праці, підвищення рівня ефективності виробництва, покращити роботу підприємства. зменшити невиробничі втрати (сировини, палива) тощо. Можливо, більшість цих пропозицій не вдасться реалізувати відразу, але ви повинні записати запропоновані заходи, негайно винагородити людину, а потім, коли зовнішня або внутрішня ситуація зміниться, пропозиції знайдуть своє застосування. .
Звичайно, для кожного конкретного співробітника повинна бути побудована особлива система заохочення з урахуванням: особистих якостей, наявності певних ресурсів в організації, стилю управління в компанії і в підрозділі. Ефективність запропонованих методів можна оцінити лише з часом. Проте зарубіжний досвід дозволяє стверджувати, що нематеріальні методи дозволяють успішно застосовувати їх у вирішенні проблеми підвищення ефективності праці працівників.
Таким чином, проаналізувавши систему мотивації персоналу в РУХ КАДРІВ  doo, були запропоновані заходи щодо підвищення соціального та нематеріального стимулювання персоналу. Але слід зазначити, що компанія постійно розвивається, змінюються ринкові відносини, а також політика держави. З часом існуючі системи стимулювання втрачають свою значимість, тому важливо періодично аналізувати систему мотивації та розвивати її шляхом впровадження нових підходів, а також коригування існуючих.


Висновки  до третього розділу
Встановлено пріоритети вдосконалення механізму соціальної мотивації персоналу в умовах інноваційних змін в економіці з їх систематизацією за просторовим, структурним, виробничим, службовим, конкурентним, трудовим потенціалом, управлінським, організаційним, поведінковим, правовим, діалектичним. . і концептуальні групи.
Запропоновано зміст і структуру механізму соціально-економічної мотивації персоналу на підприємстві. Механізм соціальної мотивації персоналу підприємства – це система соціальних факторів, методів, важелів та інструментів мотиваційного впливу, спрямованих на формування у працівників таких мотивів, які б трансформувалися в результати праці з ознаками інноваційності.
Пояснено підвищення значення засобів мотивації для створення сприятливих умов для розвитку та кар’єрного зростання персоналу. Розвиток і кар'єрний розвиток, засновані на потребі в самовираженні, формують відповідні інтереси і очікування працівника. Встановлено взаємозв'язок між професійно-кваліфікаційним підвищенням та кар'єрним ростом працівників підприємства. Професійно-кваліфікаційний розвиток відображає можливості кар'єрного росту працівника, які пропонує компанія. 




ВИСНОВКИ
Основним результатом проведеного дослідження є теоретичне обґрунтування та розробка практичних підходів і рекомендацій щодо мотивації. На нашу думку, у зв'язку з «кадровим голодом» компанії будуть змушені найближчим часом активно впроваджувати систему додаткової винагороди. Дуже відповідальним є рішення запровадити систему непрямої матеріальної мотивації (крім використання обов’язкового соціального пакету). Проте ефективна система пільг разом із грамотно побудованою системою матеріальної мотивації дозволить компаніям, що динамічно розвиваються, забезпечити себе фахівцями високого рівня кваліфікації та мати значну конкурентну перевагу перед іншими роботодавцями.
Для вдосконалення системи мотивації в ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» автором запропоновано три соціальні пакети.
Перший пакет включає:
· добровільне медичне страхування - працівник, який пропрацював в організації більше 5 років, отримує поліс добровільного медичного страхування на суму 60 тис. грн. на рік, які можуть бути використані на певні медичні послуги;
· плата за послуги мобільного зв'язку - організація оплачує безлімітний корпоративний мобільний зв'язок у розмірі 5000 грн. щомісячно, вибираючи оператора на свій розсуд;
· оплата додаткових вихідних - організація надає один оплачуваний день на місяць - так званий особистий або дитячий день зі збереженням заробітної плати.
Другий пакет включає:
· оплата за відвідування фітнес клубу - організація пропонує два види: організація купує абонемент на суму 10 000 грн. на рік у певному фітнес-клубі, або заплативши цю суму працівнику, щоб той міг займатися в будь-якому іншому фітнес-клубі, але при цьому, якщо цієї суми недостатньо для придбання абонемента, працівник доплачує різницю на свій власний;
· оплата обідів - організація виплачує працівнику суму 3000 грн. раз на місяць.
Через те, що рівень освіти в компанії дуже низький, третій пакет включає:
оплату навчання, додаткової освіти працівників, які пропрацювали в організації два і більше років, як повну оплату навчання роботодавцем, так і частково, в межах 35 000 гривень, або безпроцентне кредитування працівника на таку ж суму, за навчальні цілі;
· оплата під час лікарняного - організація дає можливість працівникам бути відсутніми до одного тижня на рік через хворобу, не передаючи їх роботодавцю лікарняних із збереженням заробітної плати;
· оплата додаткових вихідних, організація надає один оплачуваний день на місяць - так званий особистий або дитячий день із збереженням заробітної плати.
Кожен співробітник в організації може вибрати один з трьох соціальних пакетів, який йому підходить. Ціна пакету майже однакова, різниця лише в тому, що пакет №1 дорожчий на 1000 грн, але його можуть вибрати лише ті співробітники, які працюють в компанії не менше п’яти років.
Соціальні гарантії часто є основним фактором при виборі роботи, тому залучення висококласних спеціалістів, які зазвичай вимогливі до вибору місця роботи, вимагає усунення недоліків, наявних в організації. Розраховувати на наймання висококваліфікованих кадрів без надання соціального пакету сьогодні виглядає майже нереальним. Соціальний пакет забезпечує конкурентоспроможність організації та запобігає відходу цінних співробітників в іншу компанію, стимулюючи їх до довгострокової співпраці. Для половини опитаних соціологами працівників забезпеченість солідним соціальним пакетом стає фактором, який заважає прийняти рішення про зміну місця роботи.
На даний момент в ТОВ «ПРОФ-ТЕР БУД» добре розвинені системи матеріального заохочення. Це пов’язано з тим, що роботодавці намагаються чітко визначити і надалі знати, за що, за яку конкретно роботу вони виплачують працівникам премії, дарують цінні подарунки тощо. Час, коли виплата премії була практично невіддільна від виплати тарифної частини поступово відходить в історію. Однак не варто недооцінювати і значення нематеріальної мотивації. Це пояснюється тим, що при задоволенні первинних потреб людини в їжі, одязі тощо люди починають тяжіти до таких цінностей, як визнання в колективі, подяка компанії тощо.
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№зп  Автор  Визначення  

1  2  3  

1  Колот А.М.[ 2 3]  Мотивація  –   це сукупність внутрішніх і зовнішніх  рушійних сил, які спонукають людину до діяльності,  визначають поведінку, форми діяльності, надають цій  діяльності спрямованості, орієнтованої на досягнення  особистих  цілей і цілей організації .   Це сукупність  усіх  мотивів, які справляють вплив на поведінку людини.  

2  Богиня Д.П.[ 2 0 ]  Мотивація  -   суб’єктивна сторона діяльності людини, яка  представлена широким спектром потреб, бажань,  почуттів, інтересів.  

3  Кібанов А.Я.[ 2 5]  Мотивація  –   процес свідомого  вибору людиною того чи  іншого типу поведінки, яка визначається комплексним  впливом зовнішніх (стимули) і внутрішніх (мотиви)  факторів.  

4  Мескон М.[ 2 9]  Мотивація  -   процес спонукання себе та інших до  діяльності для досягнення особистих цілей та цілей  організації.  

5  Сердюк О.Д.[ 2 6 ]  Мотивація  –   процес спонукання та стимулювання кожного  працівника і колективу в цілому до результативної  діяльності для досягнення особистих цілей та головної  мети організації.  

6  Хміль Ф.І.[ 3 1]  Мотивація  –   стимулювання певної поведінки людини,  зумовленої напруження між потребами і можливістю їх  задоволення.  
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Фактор мотивації  Ріст продуктивності  

Внутрішня мотивація  70 - 80  

Високий рівень освіти й інтелекту  20 - 30  

Професійно - кваліфікаційний рівень  15 - 20  

Умови праці й побуту  5 - 30  

Дисципліна і творче відношення до праці  10 - 15  

Удосконалення організації і форм колективної праці  10 - 40  
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image1.emf
Поняття  Прийняте у роботі визначення  

Потреба  відображення в свідомості людини нужди в чомусь організму (біологічні  потреби) і особистості (соціальні і  духовні потреби), яке викликає внутрішню  напругу (потребовий стан) і призводить до психічної активності направленої  на пошук необхідного для досягнення цілі об’єкту  

Інтерес  це ставлення суб’єкта до дійсності, спрямоване на забезпечення себе усім  необхідним для існування та розвитку   

Мотив  мотив є складним психологічним утворенням, яке служить для обґрунтування  певних дій і спонукує до свідомих вчинків  

Мета  усвідомлений результат, на який направлена поведінка людини, це очікуваний  результат діяльності   

Трудова  поведінка   комплекс певних послідовних учинків, дій людей, які зумовлені  виконуваними ролями і чинними нормами в межах конкретної трудової  організації   та спрямовані на перетворення предметів праці з метою досягнення  відповідного результату  

Винаго - рода  все, що працівник вважає цінним для себе  
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Функція  Зміст  

Орієнтуюча   мотив направляє, орієнтує поведінку за можливості вибору  варіантів  

Смислоутворююча   мотив визначає суб'єктивну  значимість певної поведінки для  індивіда  

Опосередковуюча  мотив народжується на межі зовнішніх і внутрішніх спонук,  опосередковуючи їх вплив на поведінку. обмежуюча  –   у тому, що  обмежує ситуативні запити особистості до психофізіологічних  можливостей людини  

Мобілізуюча   мотив мобілізує додаткові резерви організму для досягнення  найбільш значимих цілей  

Виправдовуюча  в мотиві закладено ставлення індивіда до обов’язкового  контрольованого зовні еталону, зразка поведінки, соціальних і  моральних норм  

 


