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ВСТУП
Постійні зміни в економічній та політичній сферах нашої держави, одночасно створюють великі можливості і серйозні загрози для кожної особистості та вносять значний рівень невизначеності в життя практично кожної людини. Тому, лише дієвий мотиваційний механізм, що відповідає сучасним умовам та є гнучким до швидких економічних змін, забезпечить ефективне використання трудових ресурсів. 

Розробка і запровадження ефективних мотиваційних моделей сприяє підвищенню конкурентоспроможності, продуктивності і, в кінцевому результаті, прибутковості підприємства. Також, це дозволяє вийти підприємству на економічно новий рівень розвитку і відкриває можливості реалізувати свої можливості на світовому рівні. 

Та найголовніше, використання ефективного мотиваційної моделі на підприємстві свідчить про уважне і дбайливе ставлення керівництва до власних працівників, а отже, і про піклування про їх матеріальне і соціальне становище. Імідж будь-якого підприємства чи організації визначається на сам перед належним відношенням до всіх членів трудового колективу, а успіх підприємству гарантовано, якщо є зацікавленість його працівників у підвищенні продуктивності праці та в повній реалізації свого творчого потенціалу. Ринкові форми господарювання відкривають широкі можливості для практичного використання різних методів мотивації і не лише матеріальне стимулювання. 

В умовах соціально-орієнтованої ринкової системи господарювання проблема мотивації праці набуває важливого значення. Відсутність належних стимулів до праці, неможливість досягнути поставлених цілей законними методами, нереалізовані мрії про підвищення рівня життя зумовлюють виникнення незадоволення людини своєю роботою та своїм становищем у суспільстві. Нехтування мотиваційним фактором у сфері праці призводить до зниження показників продуктивності праці, якості продукції, трудової дисципліни на кожному конкретному підприємстві і до кризи в господарській системі в цілому.

Проблеми ефективного реформування та відновлення мотиваційних систем на підприємствах для забезпечення високих темпів технічного прогресу, росту продуктивності праці, підвищення якості і конкурентоспроможності продукції постійно знаходяться в центрі уваги вчених економістів і висвітлюються в економічній літературі.
У той же час, аналіз наукових публікацій та практика свідчать про те, що конкретні механізми створення мотиваційних систем підприємств належним чином не висвітлені, недостатня увага приділяється реалізації принципу заробляємості грошей для оплати праці, не розроблена ефективна система мотивації персоналу, недостатньо досліждена нематеріальна мотивація.

Науковою базою дипломної роботи є основні положення економічної теорії, мікроекономіки, менеджменту організації, наукові праці вітчизняних та зарубіжних вчених з проблем управління персоналом, мотивації ефективної праці, розвитку людського капіталу. В процесі дослідження джерелами інформації були також закони України та нормативні акти Президента України, Верховної Ради України, Кабінету Міністрів України, які стосуються соціально-економічної політики, діяльності підприємств, дані Державного комітету статистики України, результати експертних оцінок, соціального та мотиваційного моніторингу.

Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що основні положення дипломної роботи доведені до рівня практичних рекомендацій, які створюють методологічне й методичне підґрунтя для формування дієвих мотиваційних механізмів управління персоналом підприємства з позицій підвищення конкурентоспроможності підприємств, зростання їх корпоративної культури.
РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ОСНОВИ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ НА ВИРОБНИЦТВІ
1.1. Сутність поняття мотивація праці
Важливою частиною в ланцюзі перетворень, що здійснюються в ході трансформації вітчизняної економіки є трудова мотивація. В сучасних умовах ринку дуже цінується уміння працівника організовувати свою працю так, щоб віддача була максимальною. При цьому особлива зацікавленість працівника, заснована на можливості задовольняти фізіологічні і соціальні потреби, повинна стати важливим чинником посилення трудового потенціалу. 

Мотивація персоналу є надзвичайно актуальною і важливою проблемою, оскільки визначає успіх діяльності організації, розвиток економіки в країні, рівень добробуту людей. Без чіткого розуміння потреб і мотивів людини, а також уміння розумно використовувати мотиви та стимули до праці, не можливе ефективне управління персоналом.

Саме мотивація праці покликана сприяти формуванню працівника нового типу: ініціативного, працьовитого, заповзятливого, орієнтованого на максимальні досягнення в праці, здатного до творчої інноваційної діяльності.

В загальному баченні мотивацію людини до будь-якої діяльності розуміють як сукупність рушійних сил, що спонукають людину до виконання певних дій. Ці сили свідомо чи несвідомо змушують виконувати певні дії. 

Проблема мотивації була і залишається предметом дослідження багатьох вчених-економістів. Вперше термін «мотивація» вжив А. Шопенгауер у своїй статті «Чотири принципи достатньої причини» (1890- 1910 рр.). Він застосовувався для пояснення причин поведінки людей.
Мотивація - це сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, які спонукають людину до діяльності, задають межі і форми діяльності і додають цій діяльності спрямованість, орієнтовану на досягнення певних цілей. Вплив мотивації на поведінку людини залежить від безлічі факторів, багато в чому індивідуально і може мінятися під впливом зворотного зв'язку з боку діяльності людини[2, с. 126].

Проблемам визначення економічної сутності поняття «мотивація» присвячені численні праці вітчизняних та закордонних авторів. Існує безліч визначень цього поняття, основні з яких наведені у табл. 1.1.

Таблиця 1.1

Підходи до трактування економічної сутності поняття «мотивація»
	Автор
	Трактування

	Кибанов А.

[31, с. 288] 


	Мотивація - функція керівництва, яка полягає у формуванні у працівників стимулів до праці (спонукати їх працювати з повною віддачею), а також в довготривалій дії на працівника в цілях зміни по заданих параметрах структури його ціннісних орієнтацій і інтересів, формування відповідного мотиваційного ядра та розвитку на цій основі трудового потенціалу.

	Мочерний С.

[43, с. 493] 
	Мотивація - усвідомлене і цілеспрямоване спонукання працівника до праці, шляхом стабільного впливу на його потреби.

	Дикань Н.,

Борисенко І.

[17, с. 54] 
	Мотивація - готовність людей докласти максимальних зусиль з метою досягнення організаційних цілей, що зумовлена здатністю цих зусиль задовольняти певну індивідуальну потребу.

	Колот Л.

[34, с. 11] 


	Мотивація - сукупність зовнішніх і внутрішніх сил, які спонукають до діяльності, визначають поведінку, форми діяльності, надають цій діяльності спрямованості, орієнтованої на досягнення особистих цілей і цілей організації.

	Психологічний словник

[35, с. 190 - 191]
	Мотивація - спонукання, що викликають активність організму і визначають її спрямованість.

	Немов Р.С.

[44, с. 219]
	Мотивація - система факторів, що детермінує поведінку (сюди входять, зокрема, потреби, мотиви, цілі, інтереси й ін.); - система факторів, як характеристика процесу, що підтримує поведінкову активність на визначеному рівні.

	Булєєв І.П.

[4, с. 26 - 27]


	Мотивація - реалізація інтересів як усвідомлених потреб: матеріальних і ідеальних, біологічних (виживання під погрозою руйнування, голоду), соціальних і психологічних (самоствердження).

	Захаров Н., Куцин Н.

[27, с. 91]
	Мотивація - процес свідомого вибору людиною того чи іншого типу поведінки, діяльності, обумовленого комплексним впливом зовнішніх і внутрішніх, особистісних факторів.

	Федосєєва В.Н.

[70, с. 372]
	Мотивація - це сукупність внутрішніх та зовнішніх рушійних сил (мотивів), які стимулюють людину до діяльності для досягнення поставлених цілей.

	Економічна енциклопедія

 [76, с. 446]
	Мотивація - спонукання людини до праці, що є результуючою системою внутрішніх спонукальних елементів, таких як потреби, інтереси, ціннісні орієнтири, з одного боку, а з іншого – фактори зовнішнього середовища, які відображаються та фіксуються свідомістю людини, тобто зовнішні стимули, які спонукають до діяльності.

	Герчиков В.І.

[9, с. 138]
	Мотивація - основний компонент самосвідомості працівника, який визначає його ставлення і поведінку в праці, його реакцію на конкретні умови праці.

	Турчинов А.І.

[68, с. 190]


	Мотивація - процес спонукання людини за допомогою внутрішньо особистих та зовнішніх факторів до певної діяльності. Спрямованої на досягнення індивідуальних та загальних цілей.

	Лукашевич В.В.
[41, с. 180]
	Мотивація - спонукання людини до дії для досягнення її особистих цілей та цілей організації.

	Робінс С.П., ДеЧенцо Д.А. 

[53, с. 396]
	Мотивація - готовність індивіда докладати максимум зусиль для досягнення цілей організації за умови, що ці зусилля зможуть забезпечити йому задоволення певної особистої потреби.

	Коваленко М.А., Грузнов І.І., Сухомлин Л.Є

[33, с. 68]
	Мотивація – сукупність рушійних сил, які спонукають людину до виконання певних дій.


Звичайно, що кожний автор подає власний підхід до трактування мотивації. Однак, усі трактування даного поняття є подібними в одному: під мотивацією розуміються активні рушійні сили, що визначають поведінку людини. З одного боку - зовнішнє спонукання, з іншого - самоспонукання.

Необхідно зазначити, що поведінка людини завжди є мотивованою. Мотивувати співробітників - значить зачепити їх важливі інтереси, потреби в чомусь. Порушення в мотивації можуть мати найрізноманітніші причини.Мотивація здійснюється на підстваві мотиваційного механізмі.
Мотиваційний механізм є комплексом організаційно-економічних, матеріально-технічних та соціально-психологічних інструментів і методів спонукання до ефективної праці для забезпечення досягнення мети [16, с. 32-36]. Механізм мотивації до праці зумовлюється системою інтересів та стимулів. Мотиваційний аспект управління працею широко застосовується у країнах з розвинутою ринковою економікою. Мотиваційний механізм на підприємстві спрямований на виживання та досягнення успіху в умовах конкуренції. Функціонування цього механізму забезпечують мотиви, які забезпечують гнучкість управління і сприйняття нововведень на самому підприємстві.
Мотив - це те, що викликає певні дії людини. Мотив знаходиться «всередині» людини, має «персональний» характер, залежить від безлічі зовнішніх і внутрішніх факторів людини, а також від дії інших, що виникають паралельно з мотивом. Мотив не тільки спонукає людину до дії, а й визначає, що треба зробити і як буде здійснена ця дія. Зокрема, якщо мотив викликає дії по усуненню потреби то у різних людей ці дії можуть бути зовсім відмінні, навіть якщо вони відчувають потребу. Мотиви піддаються усвідомленню - людина може впливати на свої мотиви, приглушаючи їх дію або навіть усуваючи їх зі своєї мотиваційної сукупності[59].

Поведінка людини звичайно визначається не одним мотивом, а їх сукупністю, у якій мотиви можуть знаходитися в певному відношенні один до одного за ступенем їх впливу на поведінку людини. Тому мотиваційна структура людини може розглядатися як основа здійснення ним певних дій. Мотиваційна структура людини володіє певною стабільністю. Однак вона може змінюватися, зокрема, свідомо в процесі виховання людини, її освіти [25, с. 36].
Потреби - це те, що виникає і знаходиться всередині людини, що досить загальне для різних людей, але в той же час має певний індивідуальний прояв у кожної людини. Це те, від чого людина прагне звільнитися, тому що, поки потреба існує, вона дає про себе знати і «вимагає» свого усунення. Люди по-різному можуть намагатися усувати потреби, задовольняти їх, придушувати або не реагувати на них. Потреби можуть виникати як усвідомлено, так і несвідомо. При цьому не всі потреби усвідомлюються і усвідомлено усувають. Більшість потреб періодично поновлюються, хоча при цьому вони можуть змінювати форму свого конкретного прояву, а також ступінь наполегливості і впливу на людину[42].

Мотивування - це процес впливу на людину з метою спонукання її до певних дій шляхом пробудження в ній певних мотивів. Мотивування складає серцевину і основу управління людиною. Ефективність управління в дуже великій мірі залежить від того, наскільки успішно здійснюється процес мотивування[6].

Стимули виконують роль важелів впливу або носіїв роздратування, що викликають дію певних мотивів. В якості стимулів можуть виступати окремі предмети, дії інших людей, обіцянки, носії зобов'язань і можливостей, що надаються можливості і багато іншого, що може бути запропоновано людині як компенсація за його дії або що він бажав би отримати в результаті певних дій [30, с. 254]. Самі по собі стимули не мають абсолютного значення або сенсу, якщо люди не реагують на них, так як реакція на конкретні стимули не однакова у різних людей . 

Стимулювання принципово відрізняється від мотивування. Суть цієї відмінності полягає в тому, що стимулювання - це один із засобів, за допомогою якого може здійснюватися мотивування. При цьому чим вище рівень розвитку відносин в організації, тим рідше застосовується стимулювання, як засіб управління людьми. Це пов'язано з тим, що виховання і навчання як один з методів мотивування людей призводять до того, що члени організації самі виявляють зацікавлену участь у справах організації, здійснюючи необхідні дії, не чекаючи або ж взагалі не отримуючи відповідного стимулюючого впливу. [22, с. 468].

Зарубіжними авторами А. Маслоу, Д. МакКлелланд, Ф. Герцберг, К. Алдерфер, Э. Мэйо, Ф. Тейлор, Д. МакГрегор та ін., були розроблені численні змістовні і процесуальні теорії мотивації, які мають багатий арсенал вже апробованих засобів, спонукають людей до ефективної праці.

Однією з найбільш ранніх теорій мотивації праці є теорія Ф. У. Тейлора (перше десятиліття XX століття). Її називали теорією раннього «наукового управління». Не будучи ні психологом, ні соціологом, Ф. У. Тейлор, спираючись на економічний примус, по суті розглядав дію людського чинника в питаннях підвищення продуктивності праці. Він застосовував один-єдиний стимул, не кажучи ніколи про мотивацію поведінки працівника - грошовий, вважаючи його найбільш природним. Основне правило його роботи - звернення до індивідуального працівника[69].

Тейлор виходив з уявлення про те, що люди свідомо призначені для якогось певного заняття. Що ж стосується сутності людини, то в його природі закладено вроджене ставлення до праці, і він прагне уникнути праці. «Тільки шляхом примусової стандартизації методів, примусового використання найкращих знарядь і умов праці та примусової співпраці, - підкреслює Тейлор, - можна забезпечити загальне прискорення темпу роботи»[49].

Орієнтуючись на роботу політекономії XVIII - XIX століть, Ф. Тейлор розробив свою концепцію, яку згодом називали «концепцією економічної людини». Ф. У. Тейлор казав, що «при науковому управлінні ми маємо справу з окремими робочими, а не з бригадами». Всі форми колективного стимулювання він відкидав[57].

Ф. Тейлор використовував систему індивідуальної диференціальної відрядної оплати, що відкидає слабких і середніх робочих, які не могли конкурувати з найсильнішими і витривалими. Будучи інженером, Ф. У. Тейлор не приймав докорів психологів і фізіологів в тому, що потрібно зважати на особливості людського організму.

На думку Ф. У. Тейлора, робочий є не що інше як придаток працюючої машини. Бачачи в робочому тільки виконавця, він стояв за жорстке розділення праці. Такі явища, як задоволеність працею, творчість, емоції і багато інших, не існували для нього, коли мова йшла про працівника[73]. 

Виходячи з цього, він розробив науково обґрунтовану систему норм витрачання часу на кожен вид робіт або виконання тих чи інших операцій - так званих квот, орієнтованих на найбільш сильних, а головне вправних працівників. При досягненні більш високої продуктивності, ніж та, яка була потрібна відповідно до квоти, працівники оплачувалися за підвищеним тарифом та отримували премії, що дало їм можливість більш повно задовольняти свої потреби. У той же час, невиконання завдання тягло за собою звільнення або оплату за зниженими розцінками, що змушувало більшість людей працювати на межі своїх можливостей[14].

Оцінюючи концепцію Ф. Тейлора, Е. Мейо говорив, що Ф. Тейлор втілював «технічне мистецтво», але страждав «соціальною некомпетентністю». На зміну теорії Тейлора прийшла «концепція людських відносин», автором якої був Е. Мейо. По-іншому вона називалася «новим патерналізмом». В даний час Е. Мейо вважають одним із класиків науки управління. Деякі автори визначають теорію Е. Мейо як застосування наукових методів Тейлора до відносин між людьми[40].

Розробляючи свою теорію людських відносин, Елтон Мейо переслідував декілька цілей:

- підвищити мотивацію людини до праці;

- сприяти особистісному зростанню будь-якого працівника;

- створити рівень психологічної підготовки працівника до нововведень на виробництві;

- поліпшити якість рішень управлінського і організаційного характеру;

- забезпечити розвиток співробітництва серед працівників і їх трудової моралі[26].

Теорія людських відносин з'явилася завдяки ряду експериментів, в ході яких Мейо виділяє об'єктивні і суб'єктивні чинники підвищення продуктивності праці. До об'єктивних чинників він відносить умови і організацію праці, заробітну плату. Серію досліджень він проводить для того, щоб вивчити суб'єктивні чинники: вплив групи на поведінку особистості, міжособистісні відносини, мотиви і цінності людей в процесі трудової діяльності, механізми функціонування групи, конфлікти і співробітництво, комунікаційні бар'єри та ін[37]. 

Завдяки дослідженням Мейо в США поширюється термін «людські стосунки», виникає особлива політична доктрина, яка перетворилася на офіційну програму управління організаціями. В основу доктрини «людських відносин» покладено такі принципи: 

1. Людина - це «соціобільна істота», орієнтована на приналежність до певної групи і включена в контекст групової поведінки. 

2. Бюрократична організація з її жорсткою ієрархією несумісна з природою людини та її свободою. 

3. Керівники підприємств в більшій мірі повинні орієнтуватися на людей, ніж на продукцію. Працівникам необхідно створювати сприятливі умови праці і спілкування для того, щоб підвищити їх продуктивність. 

4. Винагорода за працю всієї групи ефективніша винагороди однієї людини. Соціальна винагорода ефективніша за економічну. Демократичний стиль керівництва, підвищення задоволеності працею і взаємовідносинами, створення атмосфери співпраці є елементами соціальної винагороди[64]. 

Мейо вважав, що концентрація уваги керівників на соціальних і психологічних аспектах трудової діяльності людей - це основний шлях вирішення суспільних протиріч та забезпечення соціальної стабільності суспільства. Їм запропоновані наступні засоби підвищення продуктивності праці:

- паритетне управління, засноване на обліку взаємних інтересів адміністрації і працівників підприємства; 

- гуманізація праці, що забезпечується впровадженням нових техніки і технологій, створенням сприятливих умов праці; 

- прийняття колегіальних рішень, демократичний стиль керівництва підприємством; 

- просвіта працівників, їх професійне навчання і створення умов для підвищення їх професійної кваліфікації[51].

Е. Мейо відзначав, що його теорія не має нічого альтруїстичного, оскільки нові відносини всередині виробництва допоможуть Америці випередити своїх конкурентів на світовому ринку[67].

До числа основних, класичних змістовних теорій мотивації відноситься, насамперед, теорія ієрархії потреб А. Маслоу. Після розташування потреб у вигляді п’ятирівневної піраміди (Додаток 1), А. Маслоу прийшов до наступного висновку. Потреба більш високого рівня активізується тільки в тому випадку, якщо задоволена потреба, котра знаходиться на попередній ступіні ієрархічної структури. Коли пріоритетні потреби задовольняються, виникають потреби ще більш високого рівня. Оскільки найвищі потреби (у самовираженні) ніколи цілком задоволені бути не можуть внаслідок постійного розвитку особистості, процес мотивації людини через потреби нескінченний[72].

Практична значущість теорії А. Маслоу для управління мотивацією персоналу полягає в тому, що керівник повинний прагнути до забезпечення підлеглих гарною заробітною платою, безпечними умовами праці, стабільними робочими місцями. Після задоволення цих потреб можна переходити до мотивування працівників більш високими стимулами (присвоєння почесних звань, надання автономії і т.п.)[8]. Використовуючи теорію А. Маслоу на практиці в зазначеній вище формі, слід пам'ятати про індивідуальні розходження працівників. Нерідко особистісні особливості людей визначають поведінку, що не укладається в класичний порядок піраміди А. Маслоу. Так, для творчих особистостей більш актуальними є потреби вищих рівнів. При цьому первинні потреби можуть бути задоволені лише частково чи не задоволені зовсім. Прикладом є фізик Ландау, котрий захоплюючись роботою, нерідко забував про їжу[65]. Багато геніїв жили в умовах злиднів і діяли безсмертні твори. Нерідко потреби нижчих рівнів у достатній мірі не задовольняються (людина хотіла б мати більше грошей, більш надійний захист і т.п.), але при цьому відбувається актуалізація більш високих потреб. Крім того, у деяких випадках у тому чи іншому ступені одночасно можуть бути виражені кілька груп потреб, і визначити ведучу буває досить складно. З урахуванням цих доповнень теорія А. Маслоу з успіхом використовується в практиці управління для розробки діючих мотиваційних систем.

Істотний внесок у розвиток теорій мотивації внесли українські вчені. Так, М. Вольський вважав необхідним поліпшувати фізичні, моральні та інтелектуальні умови існування людини. Г. Цехановецький підкреслював, що багато людей намагаються поліпшити своє становище не тільки завдяки власній праці, а й за рахунок інших. М. Туган-Барановський одним із перших вивів класифікацію потреб: 1) фізіологічні; 2) статеві, 3) симптоматичні інстинкти і потреби; 4) альтруїстські; 5) потреби практичного характеру. Він надавав особливого значення психологічним відчуттям трудових традицій, моральним і релігійним поглядам. Одним з перших проповідував значущість духовності в розвитку економіки [24].
Отже, слід зазначити, що використання і подальша розробка змістовних і процесуальних теорій мотивації є необхідним елементом створення діючого мотиваційного механізму в ринкових умовах господарювання. Робота в цьому напрямку в Україні в останні роки помітно активізувалася як у теоретичному, так і в практичному плані. Однак потрібно ще чимало зусиль вчених і практиків для того, щоб нові форми і методи мотивації, що відповідають нинішнім умовам, привели до бажаних результатів.
1.2.
Форми і методи мотивації праці
В організаційній діяльності підприємства все більшого значення набувають мотиваційні аспекти, адже успіх будь-якого підприємства залежить в першу чергу від того, якою мірою співробітники реалізують свій професіональний потенціал. Особливу актуальність мотивація набуває сьогодні, в умовах світової економічної нестабільності. Перед Україною зберігається реальна загроза чергової хвилі економічної кризи. Кризова ситуація загрожує компаніям не тільки фінансовими проблемами та втратою своїх позицій на ринку, але й втратою кваліфікованих кадрів, без яких подолати кризу неможливо.

Дієвий мотиваційний механізм повинен забезпечувати успішне перетворення набору факторів, принципів, стимулів, мотивів, ціннісних орієнтацій, сподівань, поведінкових реакцій з лінійного дискретного стану у замкнутий, постійно повторювальний процес. Мотиваційний механізм управління поведінкою співробітників базується на таких чинниках, як система формальних процедур і правил виконання функцій і робіт, призначених для досягнення мети фірми та уявлення менеджменту про реальні інтереси, мотиви, потреби людей, що працюють в організації, способах їх задоволення, значущих цінностях і нормах поведінки.

За думкою Н. Кваша, мотиваційний механізм на підприємстві включає у себе комплекс економічних важелів та засобів соціального та морально-психологічного характеру, що є мотивами, які спонукають до праці та посилюють їх. Механізм мотивації змінюється за часом та у просторі. Ним можна управляти з метою посилення мотивації праці і навіть викликати до дії нові мотиви. Не можна не погодитися з Л. Лісогором, який вважає, що для створення ефективного мотиваційного механізму потрібно передбачити приблизно однаковий ступінь спонукання для керівників та підлеглих[36]. Тож ефективний мотиваційний механізм в управлінні підприємством повинен опиратися насамперед на діючу систему матеріального і нематеріального стимулювання, а також бути узгодженим зі стратегією розвитку підприємства. Безперечно, висока оплата праці як мотиваційний механізм дозволить підвищити продуктивність праці персоналу. Але все ж постійне збільшення рівня оплати праці не сприяє збільшенню трудової активності, а навпаки з часом персонал звикає до такого роду мотивації. Тому останнім часом керівники почали опановувати нематеріальні методи мотивації, які полягають у формуванні корпоративного духу працівників, що сприяє підвищенню зацікавленості персоналу в якості своєї роботи[56]. 

Ефективним можна назвати такий мотиваційний механізм, який враховує всю специфіку діяльності окремого підприємства і має у своєму арсеналі ті методи мотивації, що є найбільш доречними для даного підприємства та забезпечують здійснення мотивації персоналу. Необхідність застосування на підприємстві нематеріальної мотивації як основи мотиваційного механізму управління персоналом обумовлена взаємозв’язком матеріальних та нематеріальних методів мотивації[63].

Найбільш ефективним способом матеріальної мотивації є підвищення оплати праці і, при цьому, найважливішим завданням є визначення величини зміни заробітної плати[23]. Щоб отримати хорошу віддачу від працівника, розмір винагороди, яку очікує отримати працівник, повинен бути істотним, в іншому випадку викликає небажання виконувати свої службові обов'язки в майбутньому. Часто керівники звертаються до практики періодичного збільшення зарплати працівникам на незначні суми. Очевидно, що для ефективної мотивації дієвішим є одноразове збільшення зарплатні, але на значно більшу суму. 

Ухвалення рішення щодо підвищення оплати праці повинно здійснюватися керівництвом із власної ініціативи, однак, як правило, в сучасних умовах українського управління цього не відбувається. Прохання працівника про підвищення розміру заробітної платні часто набуває вигляду звичайного методу шантажу, коли співробітники погрожують піти із роботи. Досить часто цей метод спрацьовує, однак про значне підвищення заробітної плати, в даному випадку, не може бути мови. Із цієї причини через деякий час робітники знову ж таки проявляють невдоволення своїм посадовим окладом, оскільки спрацьовує «ефект звикання до доходу». 

Найчастіше роботодавці використовують матеріальну мотивацію у вигляді квартальних чи щомісячних премій, або премії за вислугу років. На перші роки роботи в організації припадає основний приріст відсотка надбавки за вислугу років [32, с. 81]. Саме в цей час працівники трудяться на благо підприємства і намагаються максимально реалізувати їх потенціал. Існує, тим не менш, ризик, що через два чи більше років працівники захочуть змінити місце роботи через певні обставини. Персонал, який відпрацював на підприємстві більше, ніж 5 років є найстабільнішим. Більше того, надбавка за вислугу років до того часу вже складає значні суми.

В українських компаніях практикується надання грошової винагороди у вигляді «премій-призів». Такий тип мотивації надається працівникам спонтанно за певні успіхи. Вважається, що ефект несподіванки час від часу надихає працівників ще більше[13]. Однак це тільки привносить плутанину, оскільки працівники зовсім перестають розуміти зв'язок отримання винагороди із докладеними зусиллями, так як в одних випадках вони отримують премії, а в інших ні. Тому кращим вважається доведення до відома працівників про конкретні ситуації, коли передбачається видача преміальних. З іншої сторони, якщо премія надається щомісячно, то такий спосіб мотивації теж слабо спрацьовує і не стимулює працівників на підвищення ефективності роботи. 

Відсоток – це спосіб матеріальної мотивації, який є поширеним у сфері торгівлі і надання послуг [18, с. 134]. Суть цього способу полягає в тому, що платня за роботу працівників визначена не чітко і прямо залежить від професіоналізму робітників та їх здатності збільшувати продажі товарів чи послуг. Організації теж використовують для мотивації працівників їх кваліфікацію, але застосовують другий спосіб матеріального заохочення – премії за професіоналізм. Така мотивація застосовується при оцінці результатів роботи працівників і їх відповідності займаним посадам, тобто за результатами атестації. До матеріальної мотивації входять різні бонуси, однак їх постійна сума часто стає демотивацією. Оскільки сума грошової винагороди є фіксованою і її розмір не зміниться, то втрачається бажання покращувати вже досягнутий результат. Виходячи із сказаного, вважається необхідним застосування широкої системи платіжних бонусів із метою підвищення мотивації. 

Для працівників вищих управлінських ланок застосовується додаткова винагорода, що видається за внесок керівника у покращення загальних результатів діяльності організації. Бонуси надаються керівникам за підвищення фінансових, або господарських показників. Винагорода може бути як особистою, так і командною. Бонус командний є преміальною винагородою групи за досягнення значних результатів. Використовуючи спосіб додаткових винагород для менеджерів важливим є врахування факту, що для підвищення загальних показників роботи недостатнім є мотивування тільки однієї структури, оскільки всі відділи організації пов'язані між собою і мотивування тільки одного відділення може призвести до демотивації керівників інших відділів[62].

Матеріальна допомога, що входить в економічний метод мотивації персоналу, виплачується за особистою заявою працівника відповідно до розпорядження керівника підприємства. Така мотивація є епізодичною формою оплати праці. На сьогоднішній день кожен працівник підприємства або організації має можливість отримати матеріальну допомогу в разі непередбаченої ситуації, зокрема при смерті співробітника або рідних йому людей, у разі дорогого лікування, при нещасних випадках (пожежа, дорожньо-транспортна пригода, травма і ін.); для придбання путівки, для завершення творчої роботи. 

Ще одним методом матеріального стимулювання є участь персоналу в прибутках підприємства [11, с. 46]. Такий метод є одночасно і засобом створення соціально-сприятливого клімату серед працівників підприємства, і засобом виживання у сфері нормальної конкуренції. У сучасних умовах ринку особливу цінність у цьому методі являє залучення інтелектуальної власності. Зокрема, нові наукові та конструкторські розробки, певні новітні технології у виробництві та управлінні, розробка комп'ютерних програм.
Вибір системи матеріального стимулювання праці повинен бути чітко узгодженим з особливостями і завданнями виробничої діяльності підприємств, в іншому випадку не слід розраховувати на ефективність кінцевих результатів. Заробітна плата відіграє не тільки економічну роль для працівника: перш за все вона є мотиватором високоефективної роботи[75]. 

Існує два типи винагороди: внутрішній тип і зовнішній. До внутрішнього типу, який забезпечується змістом праці, слід відносити відчуття результату, змістовності, важливості роботи, самоповагу, дружбу, визначення поставлених завдань. До зовнішнього типу винагород включається заробітна плата, кар'єрне зростання, престиж, визнання з боку керівництва, додаткові виплати, визначені заздалегідь. Важливі також і такі моменти: працівник, який отримує винагороду, повинен знати, за що конкретно він заохочений; керівник не повинен відкладати винагороду на «завтра», щоб працівник не втрачав інтерес і не був ображений на вище керівництво; виплати повинні керуватися часом і бути хорошим стимулом для працівника при досягненні цілей; несподівана і нерегулярна винагорода є неефективним мотиватором у процесі управління персоналом. 

Система винагород, повинна поєднувати роботу працівника із місією та стратегією організації (Додаток 2) [74]. Винагорода працює в тому випадку, якщо вона пов'язана з результатом. Очікуваний результат (індивідуальний чи колективний) і умови винагороди мають бути оголошені на початку роботи. Результат повинен доводитися до співробітників у вигляді особистих цілей, пов'язаних з цілями компанії. 

Ефективність грошових заохочень є очевидною, проте, використання тільки матеріальних стимулів не матиме повного результату. 

Учасники колективу – це різні люди із своїми життєвими позиціями, цінностями та установками. Дуже важко сприяти згуртуванню колективу застосовуючи премії та бонуси. Матеріальна мотивація розраховується за результатами виконаної роботи і може змінюватися у працівників, які займають ті ж самі позиції у компанії. Вручення фінансових винагород часто спричиняє невдоволення серед членів колективу і створює нездорову атмосферу для персоналу. Іноді потрібна якась звичайна моральна компенсація чи посередник для збалансування оцінки роботи персоналу. Такими факторами врівноваження являються методи нематеріальної мотивації.

Існують ефективні системи мотивації, які менеджери можуть застосовувати у роботі з персоналом, проте вони спрацюють тільки в тому випадку, якщо співпадатимуть із інтересами конкретних працівників. Одних робітників може мотивувати словесне заохочення керівництва, а іншим це видається звичайним визнанням хорошої роботи[28].

Кожен колектив є унікальним, тому складністю для впровадження системи нематеріальної мотивації на підприємстві являється необхідність коригування стандартних схем мотивації та пристосування системи до умов конкретного колективу.

Метою нематеріальної мотивації є підвищення зацікавленості працівника до справи, пробудження у людини непідробного інтересу, залучення її до спільної роботи на благо організації. Таке зацікавлення матиме ефективний результат: підвищення продуктивності праці і збільшення прибутків організації. Одним із способів нематеріальної мотивації є участь у спільних корпоративних заходах. Неформальна обстановка сприятиме створенню здорової атмосфери у колективах, підвищуватиме загальну працездатність персоналу і сприятиме бажанню зробити свій внесок у загальну справу організації. Окрім формальних підходів використання способів нематеріальної мотивації багато управлінців концентрують увагу на підвищенні самооцінки працівників та вихованні корпоративного духу в колективах [3].

Розрізняють адресні та безадресні методи нематеріальної мотивації [29]. Прикладом адресної нематеріальної мотивації є привітання працівника із іменинами, днем народження від керівництва та всіх членів колективу. До адресної мотивації відносять різні форми заохочення у вигляді подарунків із важливої нагоди і матеріальну допомогу у випадках важких хвороб чи смерті родичів працівника. Також адресною мотивацією являються словесні заохочення робітників за якісно виконану роботу. Дуже позитивно відбивається на загальному робочому настрої та лояльності працівника оцінка його роботи із вуст керівника. Надзвичайно важливою адресна нематеріальна мотивація стає для нових працівників, які ще не звикли до методів роботи керівництва та до колективу. Заохочення можуть висловлюватися як при особистій розмові, так і на загальних зборах членів колективу. Адресна нематеріальна мотивація на постійній основі може знизити свою ефективність впливу на працівників, тому така мотивація не повинна входити в звичку для мотивації конкретних співробітників. Важливим фактором у застосуванні адресної нематеріальної мотивації повинен бути об'єктивізм. Працівники, які постійно чують похвалу щодо своїх колег втрачають зацікавленість у своїй роботі. Керівники повинні використовувати методи адресної мотивації дуже обережно, щоб не створювати нерівності в колективі.

Безадресна мотивація полягає у проведенні спільних корпоративних заходів, надання різних пільг, соціальних пакетів та ін. Одним із найважливіших методів нематеріальної мотивації є влаштування корпоративних свят. Значний ефект має залучення членів сім'ї працівників до корпоративних святкувань.

Командоутворення (team - building) – це метод згуртування колективу за допомогою спільних поїздок у санаторії, будинки відпочинку, участь у загальних заходах, проведення екскурсій [66]. Працівники повинні відчувати причетність до спільної справи фірми, тому презентації та інші заходи, що демонструють успіхи компанії повинні проводитися за участю членів колективу.

Work-life balance – це західний термін, який означає баланс між особистим життям і роботою [78]. В наші дні прагнення до гармонійного поєднання праці і турботи про сім'ю і близьких все більше набуває розмаху справжнього міжнародного соціального руху. Тому політика і соціальні програми, такі як оплачувана відпустка, призначаються для активної підтримки працівників у досягненні успіху в межах і за межами робочого місця.

Найефективнішим способом мотивації працівників являється соціальний пакет. Соціальний пакет включає організацію безкоштовного харчування, медичну страховку, оплату транспорту і мобільного зв'язку, підвищення кваліфікації або навчання за рахунок фірми, безкоштовні чи пільгові путівки в санаторій за станом здоров'я.

Створення оптимальних умов праці для працівників також належить до методів безадресної нематеріальної мотивації. Установка сучасного комп'ютерного обладнання, покращення дизайну приміщення, формування зручних робочих зон для працівників, установка нових систем опалення та кондиціонування є хорошим прикладом застосування нематеріальної мотивації.

Безадресна мотивація включає видачу персоналу спецодягу та різноманітної атрибутики компанії при проведенні різних заходів. 

До нематеріальної мотивації також відносять розвиток та можливості кар'єрного росту, можливість покращити свою кар'єру за допомогою різних форм навчання і розвитку, включаючи розвиток лідерства, управління проектами та онлайн-навчання.

Робоча сила в останні роки стає все більш високорозвиненою і вимогливою. Суперництво між компаніями за талановитих працівників різко зростає. Застосування загальної системи винагород в організації може значно покращити імідж компанії та привабити найбільш кваліфікований персонал і значно знизити потік кадрів. Постійність працівників компанії – це заслуга загальної системи винагород. 

Загальна система винагород – це всі внутрішні і/або зовнішні інструменти, запропоновані роботодавцем, які можуть застосовуватися для залучення, мотивації і утримання працівників [79]. Це може бути як матеріальна, так і нематеріальна винагорода, яка включає в себе не тільки компенсації і пільги, а також можливості особистого та професійного росту та мотивацію робочого середовища.

Основні п'ять складових загальної системи винагороди: 

- компенсації; 

- бонуси; 

- баланс між особистим життям і роботою; 

- продуктивність праці і визнання; 

- розвиток та можливості кар'єрного росту.

П'ять компонентів представляють інструментарій за допомогою якого обирають і узгоджують цінності як для організації, так і для працівника. Компоненти не є взаємовиключними. Загальна стратегія винагороди полягає у мистецтві поєднання п'яти ключових елементів в адаптовані методи, призначені для досягнення оптимальної взаємодії. Результатом ефективної загальної стратегії винагород є зацікавлені працівники, які досягають високих результатів та бажану продуктивність праці і, в свою чергу, відчувають себе задоволеними в їх робочому середовищі[80].

Мартін Цвіліг, автор блогу Startup Professional, зазначає, що середньостатистичний працівник компанії віддає роботі тільки 50% власного часу [81]. Отже, керівники, які опанують майстерність мотивації зможуть подвоїти шанси на успіх компанії та отримати переваги над конкурентом. 

Культура компанії повинна базуватися на мотивації, внутрішніх потребах та емоціях працівників. Люди самі себе мотивують, а завданням керівника є створення сприятливого ґрунту для розвитку мотивації.

Отже, для успішної діяльності компанії існує необхідність використання методів матеріального і нематеріального заохочення працівників. Механізми мотивації, що використовуються сьогодні не є ідеальними, але вони дієві і активно застосовуються на практиці. Тому, для ефективної роботи компанії показники матеріальної мотивації слід зіставляти із цілями бізнесу, передбачаючи системи заохочень за реалізацію конкретних завдань та за виконання загальних планів організації.

В Україні більшість роботодавців ще не усвідомили значимість нематеріальної мотивації у роботі з персоналом, але кожен думаючий керівник розуміє важливість цих методів. Часто причинами невдач компаній є не помилки в економічних розрахунках, а в недостатній мотивації працівників компанії[58]. 

Таким чином, розробка ефективного мотиваційного механізму має стратегічне значення для підприємств. Розуміння, формування і задоволення потреб персоналу є основою створення цього механізму, а отже вирішальним кроком до досягнення мети діяльності підприємства. Запровадження ефективного мотиваційного механізму сприяє підвищенню конкурентоспроможності, продуктивності і, в кінцевому результаті, прибутковості підприємства. Також це дозволяє вийти підприємству на економічно новий рівень розвитку і відкриває можливості реалізувати свої можливості на світовому рівні.
1.3. Досвід розвинених країн в організації мотивації на підприємстві

На протязі ХХ ст. у світі сформувалась умовна класифікація методів мотивації праці: американська, європейська та японська. Кожна з цих моделей має свої національні особливості та особисті підходи до мотивації персоналу на підприємствах. В даний час проводяться широкі порівняльні дослідження японської, американської та західноєвропейської системи управління, спрямовані на виявлення причин високої ефективності кожної системи управління і визначення умов інтеграції їх в іншій економічній системі. Між названими системами існують значні розбіжності, що пов’язані з особливостями національних культур. 

Тому доцільно дослідити американський, європейський та японський досвід з мотивації персоналу з метою виявлення і впровадження найбільш ефективних методів у вітчизняних підприємствах. 

В практиці американських фірм «Форд», «Дженерал Моторс» та інших використовуються різні методи мотивації і гуманізації праці. Багато з них пов’язані з матеріальним заохоченням працівників. Часто використовують аналітичні системи заробітної плати, особливість яких – диференціальна оцінка в балах щодо ступеня складності праці з урахуванням кваліфікації працівників, фізичних зусиль, умов праці та інше. При цьому змінна частина заробітної плати, яка виступає у формі винагороди за підвищення якості продукції, ріст ефективності праці, економію сировини займає третину платні [82].

В сучасній теорії і практиці управління персоналом на фірмах індустріально розвинутих країн домінують два діаметрально протилежних підходи – американський і японський. 

Особливостями системи управління в американських фірмах є наступне: персонал розглядається як основне джерело підвищення ефективності виробництва; йому надається певна автономія; підбір здійснюється за такими критеріями, як освіта, практичний досвід роботи, психологічна сумісність, уміння працювати в колективі; орієнтація на вузьку спеціалізацію менеджерів, інженерів, вчених. 

Вся управлінська діяльність в американських компаніях ґрунтується на механізмі індивідуальної відповідальності, оцінці індивідуальних результатів, розробки кількісних виражень цілей, які мають короткотерміновий характер. Управлінські рішення, як правило, приймають конкретні особи і несуть відповідальність за їх реалізацію. 

Характерними умовами праці є: 

( зменшення обсягів роботи в центральних службах і скорочення адміністративного апарату; 

( більш широкий перелік професій і посадових інструкцій; 

( перехід на гнучкі форми оплати праці; 

( об’єднання інженерів, вчених і виробників у наскрізні колективи – проектно цільові групи. 

Традиційно в індустріальних країнах, Канаді, США як малі, так і великі підприємства дотримуються відкритої політики «вхід – вихід», при якій процедура підбору кадрів проста, тому робітника можна звільнити або перемістити, якщо це потрібно фірмі. 

Зразкові компанії США цілеспрямовано створюють умови для посилення трудової активності і підвищення зацікавленості персоналу в результативності трудової діяльності, відкривають у притаманних роботі ціннісних властивостях джерело внутрішньої мотивації для своїх працівників. «Висока умотивованість, висока відданість справі дають – при вмілому направляючому впливі – високі результати, – підкреслює Стів Джобо, один із засновників фірми «Еппл комп'ютер» [47, с. 207]. Посилення трудової мотивації в американських компаніях базується як на фінансових, так і на нефінансових методах винагороди. В останні роки в американських корпораціях одержала поширення система «Pay for Performance» – «плата за виконання» (PFP), що передбачає використання будь-яких способів оплати праці, при яких винагорода, одержувана працівником, залежить від індивідуальних і групових розходжень у їх діяльності. Це виражається в системах гнучкої оплати праці, системі перемінної оплати й ін. [21].

До гнучких схем оплати праці відносять наступні: 

- Комісійні. Суть цієї схеми полягає в тому, що співробітник (насамперед це відноситься до агентів у справах продажу) одержує визначений відсоток від суми, що йому платять клієнти при покупці в нього товарів. Комісійні можуть використовуватися як у сполученні з базовим окладом, так і незалежно від нього. 

- Грошові виплати за досягнення поставлених цілей (їх використовують близька 61% американських компаній). Ці виплати адекватні 265 преміям і здійснюються, якщо працівник відповідає визначеним, заздалегідь установленим критеріям (економічні показники, показники якості, оцінка працівника іншими співробітниками). 

- Спеціальні індивідуальні винагороди як визнання цінності того чи іншого працівника (спеціальні премії, виплачувані співробітникам за володіння навичками, гостро необхідними компаніям у дійсний період; премії «зіркам» компанії; премії працівникам, звільнення яких небажане для компанії). 

- Програми поділу прибутку, відповідно яких працівники одержують або визначений відсоток прибутку компанії у вигляді індивідуальних винагород при відмінному виконанні роботи, або у вигляді прибутку, розділеному на всіх співробітників. 

- Акції й опціони на їхню покупку. У цьому випадку працівники не одержують «живих» грошей. Компанія лише надає їм можливість безоплатного одержання у власність визначеного числа акцій чи права придбання пакета акцій на пільгових умовах. 

Як відзначають фахівці, достоїнства системи PFP очевидні, тому що типова PFP-програма підвищує організаційну продуктивність на 5 – 49%, а доходи співробітників – на 3 - 29%[45].

До нефінансових винагород, що широко використовуються у передових американських компаніях, відносять: 

1. Пільги, пов'язані з графіком роботи (оплата святкових днів, відпусток, періоду тимчасової непрацездатності, перерв на обід і відпочинок, декретних відпусток). Крім того, працівникам надається можливість використання гнучкого графіка робочого часу, а також «банку неробочих днів». Банк неробочих днів складається з норми відпустки і розумної кількості відгулів, якими працівник може скористатися на свій лад. 

2. Матеріальні нефінансові винагороди: подарунки співробітникам з нагоди свят, днів народження чи як символ важливості працівника для служби; оплата медичної страховки; позички за пільговою програмою; знижки на придбання продукції компанії; квитки в театр і т.п. 

3. Загальнофірмові заходи, присвячені значущим подіям чи святам, на які співробітники можуть запрошувати членів своїх родин; оплачувані централізовані обіди чи вечірки «а-ля фуршет» після закінчення робочого дня; виїзд за місто, екскурсії за рахунок компанії. Одна з найбільш престижних форм заохочення – організація для переможців «капзмагання» подорожей різними країнами[7]. 

4. «Винагороди – вдячності». До цього типу винагород відносять усну похвалу, компліменти співробітникам. У багатьох компаній є свої нагрудні знаки й інші відмінності і заохочення. На одному з підприємств у Нью-Йорку вивішена значних розмірів дошка для оголошень, на якій висвітлені прізвища співробітників, які досягли гарних результатів у роботі. Дошки пошани висять у прийомних головних контор багатьох компаній і фірм. Системи визнання заслуг передбачають і такі форми заохочення, як публікація в бюлетені фірми статті про досягнення групи (бригади) з фотографією всіх її членів. 

5. Винагороди, пов'язані зі зміною статусу співробітника. У цей блок входить підвищення в посаді, навчання працівника за рахунок фірми, запрошення співробітника в якості виступаючого чи лектора, пропозиція брати участь у більш інтенсивному чи матеріально вигідному проекті, а також можливість використання устаткування компанії для реалізації власних проектів. 

6. Винагороди, пов'язані зі зміною робочого місця, тобто всі ті міри, що ведуть до зміни технічної оснащеності робочого місця і його ергономіки (виділення окремого кабінету, наймання секретаря, надання додаткового офісного устаткування і службового автомобіля й ін.). 

Останнім часом в американських компаніях з'явилася тенденція до використання як заохочення «пакета послуг». У цьому випадку працівник одержує можливість вибору з визначеної кількості винагород більш пріоритетних для нього форм заохочення. 

Крім матеріальних і нефінансових винагород, багато компаній Сполучених Штатів, зокрема такі, як «Юнайтед Ейрлайнз», «Дана», «ІБМ», «Проктер енд Гембл», «Фрить-Лей» і ін., використовують розгалужені системи підтримки ентузіастів, що забезпечує успіх нововведень.

В останні десятиліття більшість американських фірм і корпорацій у якості трудомотивуючого фактора широко використовують делегування («empowerment»), коли частина обов'язків, відповідальності і повноважень з прийняття рішень передаються працівникам, що заслуговують довіри. 

Особливий інтерес представляє досвід посилення мотивації персоналу американської компанії «Інтернешнл бізнес Мешинз» (ІБМ) – найбільшої у світі промислової компанії з виробництву комп'ютерів і конторського устаткування, яскравого представника сімейства транснаціональних корпорацій. Багато дослідників відзначають неординарну систему управління «ІБМ», вважаючи, що саме цій системі корпорація зобов'язана своїм положенням технологічного лідера.

По словам Ф. Роджерса, людини, що пройшла шлях від торгового представника до віце-президента з маркетингу, керівництво компанії робить основну ставку на людину, що самореалізується. Гасло «ІБМ» - «Головне багатство компанії - її люди». Компанія залучає до себе найбільш здатних людей, постійно працює над підвищенням їх кваліфікації і намагається удержати їх у себе, заохочуючи самостійність і заповзятливість, створюючи можливості для повної реалізації трудового потенціалу[60].

«ІБМ» – одна з найстарших американських корпорацій з інтенсивною орієнтацією на людину. Політика відкритих дверей, ефективно діюча служба підвищення кваліфікації, довічна гарантія роботи, наполегливо впроваджуваний порядок висування людей на керівні посади тільки з числа власних службовців компанії, виховання почуття гордості за справи своєї компанії, справедлива винагорода, клуби, галас ушановувань переможців – усе це з виправленням на нинішній стиль представлено сьогодні настільки ж виразно, як і 50 чи 60 років тому. «ІБМ» хоче, - пише Френсис Дж. Роджерс, - щоб людей турбувало не тільки їх власне фінансове благополуччя, але і благополуччя всієї компанії, а це досяжно тільки у випадку справедливого до них відношення, однією з найважливіших складових частин якого є справедлива винагорода [48, с. 323 - 325]. 

З обліком цього, основні вимоги, покладені в основу діючої в «ІБМ» системи мотивації і стимулювання праці зводяться до наступного: 

1. Створювати в людей почуття впевненості і захищеності. Ефект впевненості і захищеності, властивий системі винагороди в «ІБМ», підтримується практикою забезпечення істотної частини доходів, крім гарантованої заробітної плати, у вигляді страхування, оплачених відпусток, щедрої системи пенсійного забезпечення, оплати витрат на поїздки й інші блага. 

2. Включати діючі засоби стимулювання і мотивації. Саме від системи стимулювання залежить дієвість усієї системи оплати праці, прийнятої в компанії. 

3. Відкрито демонструвати за допомогою нагород і винагород свою вдячність тим, хто прагне досягти досконалості у своїй роботі. Нагороди і винагороди надаються на всіх рівнях службової ієрархії компанії. Чим вище ранг керівника, тим більше засобів для цих цілей він має. Винагорода може виступати у вигляді грошової суми, коштовного подарунка, туристичної путівки, багатьох інших матеріальних і нематеріальних форм заохочення [71]. 

У «ІБМ» створений «Клуб 100%». Співробітник компанії, що виконав своє річне завдання і став членом цього клуба, одержує визнання як видатний працівник, а від керівництва компанії - матеріальну винагороду. Десята частина кращих торгових працівників «ІБМ» приймається в «Золоте коло». Їх статус «знаменитості» стає відомим у всій компанії і галузі, включаючи і її закордонні філії і представництва. Ушанування видатним працівникам «ІБМ» не тільки служить засобом, що заохочує їхню подальшу роботу на високому рівні, але і грає для їх колег роль стимулу. 

Важко знайти компанію, що продемонструвала настільки ж високі темпи зростання, що і «ІБМ», і усім відомо, що відбулося це завдяки гарній системі мотивації її співробітників.

Натомість, японська модель передбачає початкове вивчення сильних і слабких сторін особистості працівника і підбір для нього відповідного робочого місця (система «працівник – посада»). 

Японській моделі характерна орієнтація на: 

( довгу перспективу роботи на одному підприємстві; 

( якість освіти й особистий потенціал робітника; 

( оплата праці визначається комплексно, з врахуванням віку, стажу роботи, освіти та здібностей до виконання поставленого завдання; 

( участь працівників у профспілках, що створюються в межах організації, а не галузі. 

Основними принципами управління персоналом є: 

( переплетіння інтересів і сфер життєдіяльності фірми і працівників; 

( висока залежність працівників від фірми, надання їм значних гарантій в обмін на відданість фірмі і бажання захищати її інтереси; 

( пріоритет колективним формам, заохочення трудової кооперації всередині фірми в рамках невеликих груп; 

( атмосфера рівності між працівниками незалежно від їхніх посад; 

( підтримання балансу впливу та інтересів трьох основних сил, що забезпечують діяльність фірми: керівників, інвесторів і працівників.

 В Японії не існує традиції розподілу працівників на три категорії (висококваліфікованих, малокваліфікованих і некваліфікованих). Всі робітники під час прийняття їх на роботу є некваліфікованими. Вони обов’язково будуть підвищувати свою кваліфікацію. До того ж, тут немає чіткої межі між інженерно-технічним персоналом і робітниками [38].

Як відомо японська філософія бізнесу заснована на традиціях колективізму, поваги до старшого, загальної згоди, ввічливості, у ній переважає теорія людських відносин і відданість ідеалам фірми. Ці принципи складають основу створеної в Японії могутньої й ефективної мотиваційної системи, основні принципи якої з успіхом використовуються і в інших промислово розвинутих країнах[12].

Обидві моделі – американська і японська мають як «плюси» так і «мінуси». Тому у світовій практиці намітилась тенденція застосування змішаної системи управління людськими ресурсами[15].

Таким чином, аналіз практики передових закордонних компаній, фірм, організацій у сфері мотивації праці свідчить, що орієнтація на людину залишається в країнах з розвинутою ринковою економікою одним з основних принципів сучасного підходу до управління персоналом. Щоб підприємство мало змогу успішно функціонувати в умовах ринку, його колектив повинний високопродуктивно працювати. Ця загальновідома теза покладена в основу завзятої роботи адміністрації передових компаній зі створення системи ефективного управління, удосконалення організації праці, сприянню розвитку зацікавленості, заповзятливості, ініціативи працівників. Вивчення закордонного досвіду і його використання на вітчизняних підприємствах з обліком конкретних специфічних умов розвитку вітчизняної економіки є необхідним компонентом роботи зі створення діючого мотиваційного механізму в Україні.

Висновок до розділу 1
Мотивація - це сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, які спонукають людину до діяльності, задають межі і форми діяльності і додають цій діяльності спрямованість, орієнтовану на досягнення певних цілей.
Основний вплив на практику управління персоналу та мотивацію працівників мають змістовні та процесуальні теорії мотивації трудової діяльності. Зарубіжними авторами А. Маслоу, Д. МакКлелланд, Ф. Герцберг, Э. Мэйо, Ф. Тейлор, Д. МакГрегор та ін., були розроблені численні змістовні і процесуальні теорії мотивації, які мають багатий арсенал вже апробованих засобів, спонукають людей до ефективної праці.

Для успішної діяльності компанії існує необхідність використання методів матеріального і нематеріального заохочення працівників. Матеріальна мотивація розраховується за результатами виконаної роботи і може змінюватися у працівників, які займають ті ж самі позиції у компанії. Фінансові винагороди часто спричиняють невдоволення у колективі і створюють нездорову атмосферу для персоналу. Тому потрібна якась звичайна моральна компенсація чи посередник для збалансування оцінки роботи персоналу. Такими факторами врівноваження являються методи нематеріального заохочення. Для ефективної роботи компанії показники матеріальної мотивації слід зіставляти із цілями бізнесу, передбачаючи системи заохочень за реалізацію конкретних завдань та за виконання загальних планів організації. 
На протязі ХХ ст. у світі сформувалась умовна класифікація методів мотивації праці: американська, європейська та японська. Кожна з цих моделей має свої національні особливості та особисті підходи до мотивації персоналу на підприємствах. В даний час проводяться широкі порівняльні дослідження японської, американської та західноєвропейської системи управління, спрямовані на виявлення причин високої ефективності кожної системи управління і визначення умов інтеграції їх в іншій економічній системі. Між названими системами існують значні розбіжності, що пов’язані з особливостями національних культур.
Отже, використання і подальша розробка методів мотивації є необхідним елементом створення діючого мотиваційного механізму в ринкових умовах господарювання. Робота в цьому напрямку в Україні в останні роки помітно активізувалася як у теоретичному, так і в практичному плані. Однак потрібно ще чимало зусиль вчених і практиків для того, щоб нові форми і методи мотивації, що відповідають нинішнім умовам, привели до бажаних результатів.
РОЗДІЛ 2 ДОСЛІДЖЕННЯ МОТИВАЦІЇ НА ПІДПРИЄМСТВІ ПАТ «МАЯК»

2.1.
Характеристика підприємства та система управління персоналом
Публічне акціонерне товариство «Маяк» є одним з найбільших промислових підприємств в Україні. Історію підприємства було покладено в 1968 році, коли почалося будівництво Вінницького заводу радіотехнічної апаратури - великого підприємства оборонної промисловості колишнього СРСР. Завод був заснований 21 липня 1969 року, першим директором заводу був призначений Радіонов Віктор Васильович. Це була єдина структура Міністерства радіопромисловості СРСР, яка будувалася і працювала як підприємство з випуску блоків живлення алфавітно-цифрових друкарських приладів для ЕОМ військово-промислового комплексу, а також зварювальних апаратів, трансформаторів, електричних обігрівачів для масового споживання.

Початок 90-х років - важкий час для більшості підприємств і промислового комплексу в цілому, але не дивлячись на всі труднощі, саме завдяки економічній ситуації, що склалася на той момент, відбувся новий поштовх у розвитку ВЗРТА «Маяк».

У 1994 році, відповідно до рішення Міністерства машинобудування, військово-промислового комплексу і конверсії України, державний ВЗРТА реструктуровано в ВАТ «Маяк» і головою правління був призначений Кузнецов Петро Дмитрович. Послідовно проводилась політика відродження підприємства, в результаті було зупинено спад виробництва, прийняті економічно обгрунтовані рішення по відродженню підприємства. Поступово «Маяк» наберав оберти, представники почали їздити за кордон, примати участь у різних виставках, переймати опит у всесвітньо відомих виробників, розширювали номенклатуру, продавали продукцію. Обсяги виробництва складали 12-15 млн на 2001 -2002 роки, на 2016 рік – 100 млн грн на рік. 

Згiдно Статуту ВАТ «Маяк» статутний фонд Товариства становив 150412,5 гривень (зареєстровано 13.12.1994 р.). В 1998 роцi процес приватизацiї був завершений i акцiонерне товариство отримало свiдоцтво про власнiсть[19].

Основним видом дiяльностi ВАТ «Маяк» є виробництво електронно-обчислювальних машин та iншого устаткування для оброблення iнформацiї. 29.04.2011 р. з метою приведення дiяльностi товариства у вiдповiднiсть до вимог Закону України «Про акцiонернi товариства», змiнено найменування Вiдкрите акцiонерне товариство «Маяк» на Публiчне акцiонерне товариство «Маяк»[83].

ПАТ «Маяк» складається з головного пiдприємства та дочiрнiх пiдприємств. Чисельнiсть працюючих 794 чоловiк. Очолює ПАТ «Маяк» голова правлiння – генеральний директор, якому пiдпорядкованi:

1. Адмiнiстрацiя головного пiдприємства.

2. Науково-технічна рада. 

3. Директора дочiрних підприємств.

Дана структура об'єднує в собі переваги лінійної і функціональної структур (Додаток 3). Організаційнoю oсновою лінійно-функціональної системи управління ПАТ «Маяк» є лінійна підпoрядкованість виконавців і керівників нижчих рангів. Лінійні керівники oтримують право одноосібно керувати відпoвідною ділянкою роботи і пoвністю відпoвідають за результати своєї діяльності. Для кваліфікoваної допoмоги лінійним керівникам ствoрюють функціональні служби (підрoзділи). Оснoвними їх завданнями є підгoтовка обґрунтованих управлінських рішень і прoфесійне кoнсультування лінійних керівників. Переваги лінійнo-функціональнoї структури:

1. Стимулювання ділoвої і професійної спеціалізації в умoвах даної структури управління.

2. Пoліпшення координації діяльності в функціoнальних областях.

Недoліками даної організаційнoї структури на підприємстві є:

1. Відсутність тісних взаємoзв'язків на горизoнтальному рівні між підрoзділами.

2. Утруднення й упoвільнення передачі інфoрмації, що позначається на швидкoсті і своєчасності прийняття управлінських рішень.

На підприємстві наявні пoсадові інструкції, в яких oписано завдання, обoв'язки та права осoби, яка займає ту чи іншу пoсаду.

Згiдно рiшення загальних зборiв у рiзнi часи на ПАТ «Маяк» створено 8 дочiрнiх пiдприємств, що значно розширило поле дiяльностi, зменшило витрати та дозволило в складний час заробляти прибуток окремими пiдроздiлами. Це зовнішньоекономічна фірма «Маяк», «Автомобіліст-Маяк», «Житлово-експлуатаційна комплекс Маяк», Культурно-спортивний комплекс «Маяк ЛТД», «Теплокомуненерго« Маяк ЛТД » і «Лікувально-оздоровчий спортивний комплекс «Маяк ЛТД». ПАТ «Маяк» здiйснило внески у статутнi фонди вищеназваних пiдприємств основними засобами для створення цiлiсного майнового комплексу в обмiн на корпоративнi права.
Дочiрнє пiдприємство зовнiшньоекономiчна фiрма «Маяк» - займається експортно-iмпортними торговельними операцiями та здiйснює маркетинговi дослiдження. Фiрма продає продукцiю товариства в країни ближнього та дальнього зарубiжжя, а також закуповує комплектуючi для її виробництва. Мiсцезнаходження - 21021, м.Вiнниця, вул. Хмельницьке шосе,145. Частка материнської компанiї в статутному фондi складає 100%. Кiлькiсть працюючих - 14 чоловiк.

Дочiрнє пiдприємство «Автомобiлiст-Маяк» - надає транспортнi послуги, виконує ремонт та утримання транспортних засобiв. Мiсцезнаходження - 21021, м.Вiнниця, вул. Хмельницьке шосе,145. Частка материнської компанiї в статутному фондi складає 100%. Кiлькiсть працюючих - 5 чоловiк. 

Дочiрнє пiдприємство «ЖЕК Маяк» - надає комунальнi послуги населенню. Має на обслуговуваннi гуртожиток Мiсцезнаходження - 21030, м.Вiнниця, вул.В.Порика,43. Частка материнської компанiї в статутному фондi складає 100%. Кiлькiсть працюючих - 19 чоловiк. 

Культурно-спортивний комплекс «Маяк ЛТД» - це спортивний центр, фітнес-центр та комплекс басейнів, який надає послуги аквапарка, парка водних атракціонів та ін. Мiсцезнаходження - 21030, м.Вiнниця, вул. Василя Порика 28. Частка материнської компанiї в статутному фондi складає 100%. Кiлькiсть працюючих - 28 чоловiк.

Дочiрнє пiдприємство «Теплокомуненерго «Маяк ЛТД» - здiйснює дiяльнiсть на внутрiшньому ринку по виробництву та продажу тепла. Фiрма має котельню, яка опалює мiкрорайон «Вишенька». Мiсцезнаходження - 21100, м.Вiнниця, вул. Хмельницьке шосе, 145. Частка материнської компанiї в статутному фондi складає 100%. Кiлькiсть працюючих - 143 чоловiка[20]. 

Дочірнє підприємство «Лікувально-оздоровчий спортивний комплекс «Маяк ЛТД» - позаміський дитячий заклад оздоровлення та відпочинку. Мiсцезнаходження - 23316 с. Селище вул. Лісова, 1 Тиврівський р-н. Вінницька обл. Частка материнської компанiї в статутному фондi складає 100%. Кiлькiсть працюючих - 49 чоловiк[39].
В 2015 роцi лiквiдовано ДП «Будiвельник Маяк» вiдповiдно до рiшення загальних зборiв акцiонерiв згiдно протоколу № 21 вiд 30.04 2015 року[50].

Бухгалтерський облiк на пiдприємствi ведеться по журнально - ордернiй системi рахiвництва вiдповiдно до Мiжнародних стандартiв бухгалтерського облiку, та вимог Закону України «Про бухгалтерський облiк та фiнансову звiтнiсть в Українi» вiд 16.07.1999 року № 996-XIY та iнших нормативних документiв з питань органiзацiї бухгалтерського облiку[84].

На сьогоднiшнiй день ПАТ «Маяк» є одним iз найбiльших виробничих пiдприємств у Вiнницькiй областi. Поєднав традицiї оборонного пiдприємства та передових технологiй iз сучасним дизайном, починаючи з 1997 року, пiдприємство займається розробкою та виготовленням широкого асортименту продукцiї - високоякiсних електричних нагрiвальних приладiв: маслонаповненi електрорадiатори, електроконвектори, тепловентилятори, тепловi завiси, iнфрачервонi обiгрiвачi, побутовi електроплитки, електричнi котли. Вся продукцiя заводу випускається пiд зареєстрованою торговою маркою «Термiя». Пiдприємство встановлює гарантiйний строк на свої вироби вiд 2 до 5 рокiв. Подукцiя сертифiкована у вiдповiдностi до вимог митного союзу[61].

Основними видами дiяльностi товариства є:

· Виробництво електричних побутових приладiв.

· Виробництво радiаторiв i котлiв центрального опалення.

· Виробництво iнших готових металевих виробiв.

· Торгiвля автомобiлями та легковими автотранспортними засобами, технiчне обслуговування та ремонт автотранспортних засобiв.

· Оптова торгiля iншими машинами та устаткуванням, роздрiбна торгiвля побутовими електротоварами, радiо- та теле-апаратурою.

· Оптова торгiвля побутовими електротоварами й електронною апаратурою побутового призначення для приймання, записування, вiдтворювання звуку й зображення.

· Роздрiбна торгiвля побутовими електротоварами в спецiалiзованих магазинах. 

· Виробництво машин i устаткування для сiльського та лiсового господарства.

· Надання в оренду й експлуатацiю власного чи орендованого нерухомого майна.

· Постачання пари, гарячої води та кондицiйованого повiтря.

По пiдсумкам роботи за 2016 рiк пiдприємство виробило продукцiї на 188,5 млн.грн. проти 204,9 млн.грн. в 2015 роцi, обсяги промислового виробництва зменшились на 8%. Реалiзовано продукцiї в 2016 роцi на 201,1 млн.грн., реалiзацiя в порiвняних цiнах збiльшилась на 12,8%[19].

Питома вага реалiзацiї продукцiї на експорт в країни СНД в 2016 роцi склала 29% проти 27,4% в 2015 роцi (збiльшилась на 1.6%). Найбiльшу частку займає експорт продукцiї до Росiї – 15,1%, Кiпру - 1,5%, Бiлорусi – 4,5%, Польщi — 7,1% та iншi країни (Молдова, Македонiя, Нiмеччина ) – 0,7%.

Рис. 2.1 – Структура експорту продукції ПАТ «Маяк»


[image: image1]
Також проводиться робота по налагодженню поставок до держав Євро Союзу, зокрема Чехiю, Словаччину та до iнших країн.

Випуск продукцiї в 2016 роцi по номенклатурi тис.грн.[52]:
1. Електроконвектори - 132242,2
2. Маслянi радiатори - 18120,3

3. Агрегати повiтряно-опалювальнi:

- АВО – 4261,3

- ТЗ - 3185,9

- ТП - 6769,0

4. Iнфрачервонi електрообiгравiчi – 727,9

5. Електроплитки – 8125,1

6. Радiатори мiдно-алюмiнiєвi i стальнi конвектори опалювальнi для централiзованого опалення – 4281,2

7. Електрокотли – 3878,7

8. Iнша продукцiя – 6892,4

Разом – 188484,0

Сировинна база для виробництва знаходиться в Українi. Серед вiтчизняних постачальникiв, якi займають бiльше 10 вiдсоткiв в загальному обсязi постачання є: м. Вiнниця «Егаско», м. Вiнниця «Торгтехнiка ПАК», м. Василькiв «Метсервiс», м. Київ ТОВ «Глобал-Технологiї». 

Для того, щоб пiдвищити конкурентоспроможнiсть своєi продукцii, ПАТ «Маяк» в останнiй час перейшло на комплектуючi iмпортного виробництва. Основнi країни постачальники комплектуючих: Китай, Нiмеччина, Iталiя, Чехiя, Угорщина. 

У зв'язку з тим, що пiдприємство працює в галузi машинобудуваної промисловостi, яка значно вiдстає вiд таких розвинутих країн як Японiя, Нiмеччина, Америка, має мiсце необхiднiсть впровадження нових технологiй, направлених на виготовлення конкурентоспроможноi продукцii. ПАТ «Маяк» має конкурентiв в галузi по виробництву масляних електрорадiаторiв, електроконвекторiв. Серед конкурентних товарiв на споживчому ринку слiд вiдмiтити такi торговi марки: - по електричним конвекторам «Atlantik», «Noirot», «Thermor» (Францiя), «Beha», «Nobo» (Норвегiя), «Росс», «Тепломаш» (Україна); - по електричним радiаторам маслонаповненим: «DeLohghi» (Iталiя), «EWT» (Чехiя), «TESY» (Болгарiя), «Element», «Clatronac», «Sharlett», «Verelly» (КНР); - по електричним радiаторам маслонаповненим: «DeLohghi» (Iталiя), «EWT» (Чехiя), «TESY» (Болгарiя), «Element», «Clatronac», «Sharlett», «Verelly» (КНР);  - по радiаторам для опалення: «Regulus» (Польща), «Demrad» (Туречина), «Korado» (Чехiя), «Purmo» (Фiнляндiя). Конкурентами в виробництвi теплоенергiї – «Вiнницятеплокомуненрго», по електроплитцi - фiрма «Елна –сервiс» м. Вiнниця.

Основним завданням діяльності Товариства є насичення споживчого ринку України високоякісними товарами, роботами та послугами з метою отримання прибутку та створення в Україні додаткових робочих місць, розвитку ринкової інфраструктури.

Характерними рисами підприємства є:

- високий професіоналізм його кадрів на всіх рівнях управління і виробництва;

- командний підхід до вирішення управлінських і виробничих завдань;

- цілеспрямований пошук у виробництві продукції з мінімальними затратами з метою підвищення її якості і надійності в роботі;

- націленість на роботу з молоддю, з провідними організаціями України;

- розробляється комплексна система управління якістю продукції ISO;

- навчання кадрів, його професійний ріст;

- механізація виробничих процесів.

На сьогоднi продукцiя ПАТ «Маяк» по своiм показникам та зовнiшньому вигляду наближається до продукцii провiдних європейських фiрм, але конкурувати на європейському ринку не може, бо дорожче. Пiдприємство залежне вiд сезонних змiн. Виробництво та реалiзацiя продукцiї збiльшується в осiнньо - зимовий перiод. Iї збут припадає на жовтень-лютий, на перiод холодiв, а весь останнiй час накопичуються необхiднi матерiали, комплектуючi. 
Для ефективного використання виробничих та службових примiщень та для поповнення обiгових коштiв, пiдприємство здає в оренду вiльнi примiщення. За 2016 р. дохiд вiд оренди склав 10863,6 тис.грн. 

Аналіз основних фінансових показників діяльності ПАТ «Маяк» за 2014-2016 рр. наведена в табл. 2.1
Таблиця 2.1
Аналіз основних фінансових показників діяльності ПАТ «Маяк» за 2014-2016 рр., тис. грн [46].

	Показники
	Період

	
	2014 рік
	2015 рік
	2016 рік

	Обсяг реалізованої продукції, млн. грн
	56 093 578
	83 870 057
	100 058 073

	Повна собівартість продукції, млн. грн
	29 047 889
	39 593 231
	58 803 625

	Прибуток від реалізації продукції, млн. грн
	27 045 589
	44 276 826
	41 254 448

	Платежі до бюджету та інші, млн. грн
	22 258 519
	36 439 827
	33 952 410

	Чистий прибуток, млн. грн
	4 787 070
	7 836 999
	7 302 038


З даних аналізу табл. 2.1 можна зробити висновок, що в діяльності приватного акціонерного товариства «Маяк» в аналізованому періоді 2014-2016 рр. має місце суттєве зрушення по всім приведеним в таблиці основним фінансовим показникам, тобто підприємство намагається працювати більш ефективно на етапі виходу нашої країни з економічної кризи та оживлення економіки. Таким чином, ПАТ «Маяк», як показав проведений аналіз, має суттєві резерви для подальшого вдосконалення та розвитку.
Отже, керівництву підприємства потрібно і надалі краще проводити внутрішню політику, завданнями якої є пошук резервів економії витрат, впроваджувати заходи для підвищення доходів, підвищувати оборотність активів, вводити додаткові пільги та послуги для покупців.
ПАТ «Маяк» розмiщений на земельнiй дiлянцi загальною площею 18,7714 га, що розташована за адресою м. Вiнниця, Хмельницьке шосе, 145.

Сьогодні важливим джерелом інформації є Internet, тому для того, щоб клієнт міг дізнатися про підприємство і ознайомитися з його діяльністю було розроблено сайт підприємства, електронна адреса якого www.termia.com.ua. На сайті розмішена інформація про підприємство, продукцію, а також контактна інформація представників, які допоможуть оформити замовлення.
2.2.
Організація мотивації на підприємстві

В рамках здійснення соціальної політики на підприємстві проводиться постійна, цілеспрямована робота над вдосконаленням системи оплати і мотивації праці працівників. Раз на три роки підприємство проводить соціологічне дослідження персоналу, з метою моніторингу результативності реалізації стратегії розвитку кадрового потенціалу ПАТ «Маяк».

В управлінні персоналом ПАТ «Маяк» застосовуються наступні групи методів:

- Адміністративно - організаційні методи управління:

1. Регулювання взаємовідносин співробітників за допомогою положень структурних підрозділів та посадових інструкцій.

2. Використання владної мотивації (надання наказів, розпоряджень, вказівок) при управлінні поточною діяльністю підприємства.

- Економічні методи управління:

1. Матеріальне стимулювання праці працівників: преміальні за результатами праці, використання для окремих категорій робітників відрядної форми оплати праці.

- Соціально-психологічні методи управління:

1. Розвиток у співробітників почуття приналежності до організації з допомогою формування стандартів обслуговування, ведення корпоративної реклами, широкого використання логотипів компанії, забезпечення співробітників фірмовим робочим одягом і т.п.

2. Стимулювання праці працівників за допомогою гарантованого надання соціальних гарантій (лікарняні листи, виплати допомог і т.п.), організації свят для співробітників і їхніх дітей. 

Об’єктом управління ПАТ «Маяк» є персонал підприємства. Тому, проведемо характеристику основних елементів системи управління товариством, користуючись звітами з праці за 2014-2016 роки, проведемо аналіз загальної структури персоналу за категоріями зайнятих у виробничому та управлінському процесі підприємства (табл. 2.2)[19]. 
Таблиця 2.2
Динаміка загальної структури персоналу ПАТ «Маяк» категоріями зайнятих за 2014-2016 рр.
	Категорія зайнятих
	Роки
	Відхилення (+,-) 2016 р. від

	
	2014 р.
	2015 р.
	2016 р.
	

	
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	2014 р.
	2015 р.

	Управлінський персонал, осіб
	178
	22,8
	174
	22
	182
	22,9
	4
	8

	 у тому числі:

- керівники
	36
	4,6
	37
	4,7
	39
	5
	3
	2

	- спеціалісти
	85
	10,9
	85
	10,7
	90
	11,3
	5
	5

	- технічні працівники
	57
	7,3
	52
	6,6
	53
	6,6
	-4
	1

	Виробничий персонал, осіб
	603
	77,2
	616
	78
	612
	77,1
	9
	-4

	Разом
	781
	100
	790
	100
	794
	100
	13
	4


Дані таблиці свідчать про те, що загальна кількість працівників ПАТ «Маяк» постійно збільшувалась. За три роки загальна чисельність персоналу збільшилась на 13 осіб, з них управлінський персонал збільшився на 3 особи, та виробничий – на 9 осіб. Це явище можна пояснити тим, що підприємство розвивається.

Далі слід дати оцінку чисельності окремих категорій працівників на ПАТ «Маяк» (табл. 2.3). 

Таблиця 2.3 

Показники чисельності окремих категорій працівників ПАТ «Маяк» за 2014-2016 рр.

	Категорія зайнятих
	2014 р.
	2015 р.
	2016 р.
	Відхилення (+,-)

	
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	2016 р./ 2014 р.
	2016 р./ 2015 р.

	Середньооблiкова кiлькiсть працюючих штатного складу, осіб
	781
	100
	790
	100
	794
	100
	13
	4

	З них:

-працівники основного скадау, осіб
	755
	96,6
	755
	95,6
	763
	96,1
	8
	8

	Позаштатні працiвники, осіб
	2
	0,26
	12
	1,5
	7
	0,88
	5
	-5

	особи, якi працюють за сумiсництвом, осіб
	24
	3,1
	23
	2,9
	24
	3
	-
	1


З даних таблиці бачимо, що середньооблікова чисельність працівників ПАТ «Маяк» протягом 2014-2016 років збільшується. З них: працівники основного складу у 2016 р., порівняно з 2015 р. збільшились на 8 осіб, а порівняно з 2014 р. – ще на 8 осіб. При цьому кількість сумісників залишилась на тому ж рівні - 24 особи та кількість позаштатних працівників збільшилась на  10 осіб порівняно з 2014 р., та зменшилась на 5 порівняно з 2015 р.

Соціальна структура – характеризує персонал організації як сукупність груп, які класифіковані за статтю, віком, національним і соціальним складом, рівнем освіти, сімейним станом. Проаналізуємо вікову структуру персоналу ПАТ «Маяк» (табл. 2.4).

Таблиця 2.4
Динаміка вікової структури персоналу ПАТ «Маяк» за 2014-2016 рр.

	Вікові категорії
	Роки
	Відхилення (+,-) 2016 р. від

	
	2014 р.
	2015 р.
	2016 р.
	

	
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	2014 р.
	2015 р.

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Персонал підприємства в цілому

	Молодь віком 15-28 років
	68
	8.7
	67
	8.5
	74
	9.3
	6
	7

	29-40 років
	219
	28
	218
	27.6
	219
	27.6
	0
	1

	41-50 років
	292
	37.4
	295
	37.3
	301
	37.9
	9
	6

	Передпенсійні роки
	178
	22.8
	183
	23.2
	173
	21.8
	-5
	-10

	Пенсійні роки
	24
	3.1
	27
	3.4
	27
	3.4
	3
	-

	Разом
	781
	100
	790
	100
	794
	100
	13
	4

	Управлінський персонал

	Молодь віком 15-28 років
	42
	23.6
	40
	23
	45
	24.7
	3
	5

	29-40 років
	87
	48.9
	88
	50.6
	90
	49.5
	3
	2

	41-50 років
	23
	12.9
	22
	12.6
	22
	12.1
	-1
	-

	Передпенсійні роки
	21
	11.8
	20
	11.5
	21
	11.5
	-
	1

	Пенсійні роки
	5
	2.8
	4
	2.3
	4
	2.2
	-14
	-

	Разом
	178
	100
	174
	100
	182
	100
	
	8

	Виробничий персонал

	Молодь віком 15-28 років
	26
	4.3
	27
	4.4
	29
	4.7
	3
	2

	29-40 років
	132
	21.9
	130
	21.1
	129
	21.1
	-3
	-1

	41-50 років
	269
	44.6
	273
	44.3
	279
	45.6
	10
	6

	Передпенсійні роки
	157
	26
	163
	26.5
	152
	24.8
	-5
	-11

	Пенсійні роки
	19
	3.2
	23
	3.7
	23
	3.8
	4
	-

	Разом
	603
	100
	616
	100
	612
	100
	9
	-4


Проаналізувавши дані таблиці бачимо, що на підприємстві найбільше переважає персонал від 41-50 років, з них: питома вага у виробничому складі – 45,6 %, а в управлінському складі – 12,1 %. На основі цих данних можна зробити висновок, що на підприємстві існує тенденція до старіння персоналу.
Наступним охарактеризуємо персонал за статтю працюючих (табл. 2.5).

Таблиця 2.5
Динаміка та структура персоналу ПАТ «Маяк» за статтю 2014- 2016рр.
	Стать
	Кількість по роках, осіб
	У % до загальної чисельності (питома вага)
	Відхилення питомої ваги у % 2016 р. від

	
	2014 р.
	2015 р.
	2016 р.
	2014 р.
	2015 р.
	2016 р.
	2014 р.
	2015 р.

	Персонал в цілому

	Чоловіки
	501
	489
	473
	64.1
	61.9
	59.6
	-4.5
	-2.3

	Жінки
	280
	301
	321
	35.9
	38.1
	40.4
	4.5
	2.3

	Управлінський персонал

	Чоловіки
	115
	99
	86
	14.7
	12.5
	10.9
	-3.8
	-1.6

	Жінки
	63
	75
	96
	8.1
	9.5
	12.1
	4
	2.6

	Виробничий персонал

	Чоловіки
	386
	390
	387
	49.4
	49.4
	48.7
	-0.7
	-0.7

	Жінки
	217
	226
	225
	27.8
	28.6
	28.3
	0.5
	-0.3

	Разом
	781
	790
	794
	100
	100
	100
	-
	-


У виробництві ПАТ «Маяк» задіяні у основному чоловіки, про що і свідчать дані таблиці, проте частка жінок у загальній чисельності не дуже мала і з кожним роком частка жінок збільшується, як у складі виробничого персоналу, так і управлінського.
Проаналізуємо рух персоналу ПАТ «Маяк» за допомогою показників наведених у табл. 2.6. 
Таблиця 2.6
Показники руху персоналу ПАТ «Маяк» за 2014-2016 рр.
	Показники
	Роки
	Відхилення (+,-) 2016 р. від

	
	2014 р.
	2015 р.
	2014 р.
	

	
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	Кількість, осіб
	Питома вага, %
	2014 р.
	2015 р.

	Середньоспискова чисельність працівників, осіб.
	781
	100
	790
	100
	794
	100
	13
	4

	Звільнено працівників, осіб
	187
	23,94
	193
	24,4
	214
	27
	27
	21

	З них:  - за власним бажанням
	163
	87,2
	168
	87
	182
	85
	19
	14

	- скорочення штату
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-

	- за порушення дисципліни
	7
	3,7
	5
	2,6
	7
	3,3
	-
	2

	- за порушення стандартів та норм
	17
	9,1
	20
	10,4
	25
	11,7
	8
	5


Аналізуючи дані таблиці помічаємо негативну тенденцію до збільшення кількості звільнених з кожним роком. За данними 85% звільняється за власним бажанням, 11,7% - за порушення стандартів та норм, які все частіше посилюються, та 3,3% - за порушення дисципліни.

З метою реалізації заходів щодо формування сприятливого соціально-психологічного клімату в трудових колективах, актуалізовані порядок і умови присвоєння звань працівникам з високою кваліфікацією. Розроблено та впроваджено в дію положення, спрямовані на посилення мотивації персоналу: 

- Положення про додаткове преміювання за перевиконання річного плану підприємтсва для всіх працівників заводу. 

– Положення про виплату щоквартальної премії робітникам цехів за відсутність або зниження на 30% виробництва бракованих деталей. 

- Положення, спрямоване на підвищення статусу керівників середньої ланки. 

У Компанії діє єдина система преміювання, спрямована на підвищення матеріальної зацікавленості працівників, в досягненні встановлених індивідуальних і колективних ключових завдань, що відображають результати діяльності підприємства.
Основний акцент в системі мотивування та стимулювання персоналу ПАТ «Маяк» зроблений на матеріальну мотивацію, але нематеріальні методи залишаються надзвичайно важливими. Відповідно до Кодексу законів про працю України, завод самостійно встановлює вид, системи оплати праці, розміри тарифних ставок і посадових окладів, а також форми матеріального заохочення. Основні правила оплати праці й преміювання закріплені Положенням про оплату праці працівників ПАТ «Маяк» та затверджені наказом Генерального директора.

Завод веде політику гарантування стабільності системи оплати праці: забезпечує гарантований законом мінімальний розмір оплати праці, про зміну або введення нових умов праці працівників сповіщають не пізніше, ніж за два місяці[85].

Підприємство використовує заробітню плату працівників як найважливіший засіб стимулювання сумлінної праці. Індивідуальні заробітки працівників заводу визначаються їх особистим трудовим внеском, якістю праці, результатами виробничо-господарської діяльності заводу і максимальним розміром не обмежуються. За базу використовується тарифна система оплати праці.

Заробітна плата працівників складається з:

- посадового окладу;

- доплат;

- премій.

Заробітна плата виплачується у встановлені строки.

Тарифна частина заробітної плати формується таким чином: посадові оклади керівникам, інженерно-технічним працівникам, фахівцям і службовцям встановлюються генеральним директором заводу на основі штатного розкладу відповідно до посади та кваліфікації працівника.

При оплаті праці робітників застосовуються:

- погодинна оплата, згідно окладів, затверджених в штатному розкладі, розмір яких залежить від складності виконуваної роботи і тарифних розрядів;

- відрядна оплата праці за фактично виконану роботу.

До посадових окладів працівників заводу встановлено такі доплати:

- доплата за шкідливі і важкі умови праці - в розмірах і порядку, передбачених законодавством про працю;

- доплата за суміщення професій (посад), розширення зони обслуговування, збільшення обсягу виконуваних робіт у розмірі, що встановлюється за згодою між адміністрацією і працівником.

Зниження премії допускається в наступних випадках:

- заподіяння матеріальних збитків заводу або нанесення шкоди його діловій репутації;

- порушення технологічної дисципліни;

- випуск бракованої продукції;

- порушення правил техніки безпеки та охорони праці, а також правил протипожежної безпеки;

- недотримання санітарного режиму в цехах та на  території заводу.

Конкретний розмір зниження премії визначаються генеральним директором заводу і залежать від тяжкості проступку або характеру виробничого упущення, а також їх наслідків.

Працівники повністю позбавляються премії в наступних випадках:

- прогул;

- поява на роботі в нетверезому стані, в стані наркотичного або токсичного сп'яніння;

- вживання спиртних напоїв на території заводу;

- вчинення шкоди майну заводу, розкрадання майна.

Позбавлення премії повної або часткової проводиться за той період, в якому було скоєно упущення по роботі.

Преміювання робітників (депреміювання) здійснюється згідно відпрацьованого в поточному місяці часу по табелю і розпоряджень начальників цехів. Преміювання керівників, фахівців і службовців здійснюється авансом в поточному місяці, місяцем пізніше на підставі наказу генерального директора заводу, у разі наявних зауважень і порушень проводяться утримання. Працівникам, які не відпрацювали повний календарний місяць при звільненні за власним бажанням, крім випадків звільнення на пенсію, а також при звільненні за прогул і інші порушення - премія за даний період не нараховується.

На підприємстві застосовують наступні види нарахувань оплати за невідпрацьований час: 

1) надання працівникам щорічної відпустки, додаткових відпусток у зв’язку з навчанням, додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, або виплати їм компенсації за невикористані відпустки; 

2) виконання працівниками державних і громадянських обов’язків у робочий час; 

3) направлення працівників на обстеження до медичних закладів; 

4) звільнення працівників – донорів від роботи; 

5) залучення працівників до виконання військових обов’язків; 

6) вимушений прогул.

Сума нарахувань оплати за невідпрацьований час розраховується згідно з Порядком обчислення середньої заробітної плати, затвердженим постановою КМУ від 08.02.95 р. № 100, зі змінами та доповненнями (далі – ПКМУ № 100)[86].

Наведений аналіз умов оплати праці та преміювання показує, про розмір доходів співробітників підприємства поставлено в залежність від результатів їх трудової діяльності. За кожне порушення трудової дисципліни і технології виробництва до працівника застосовується санкція у вигляді позбавлення премії або її частини. 
Основним документом для аналізу розміру оплати праці є штатний розклад підприємства. Тому, можна зробити порівняльний аналіз між окремими рівнями управління (табл. 2.7). 
Таблиця 2.7

Показники середньої заробітної плати персоналу ПАТ «Маяк» за
2014-2016 рр.
	Показники
	Роки
	Відхилення 2016 р. (+,-) від

	
	2014 р.
	2015 р.
	2016 р.
	2014 р.
	2015 р.

	Середня заробітна плата:

- управлінського персоналу
	3674,5
	3765,9
	4001,5
	327
	235,6

	- виробничого персоналу
	1975,5
	2013,3
	2430,5
	455
	417,2


З даних таблиці бачимо, що середня заробітна плата управлінського та виробничого персоналу протягом 2014-2016 рр. зростає, на це вплинуло зростання чистого прибутку підприємства.

До методів нематеріальної мотивації, що використовуються на підприємстві слід також віднести: оптимізацію робочого місця – формування зручних робочих місць, установка сучасного обладнання; організацію загальновиробничих свят - проведення концертів на честь професійних свят, Нового року, Міжнародного жіночого дня, Дня міжнародної солідарності трудящих; планування створення галереї слави для кращих працівнків; проведення щорічної святкової зустрічі «Вшанування пам’яті ветеранів другої світової війни»; щорічне літнє оздоровлення дітей працівників підприємства; надання змоги відвідувати культурно-спортивний комплекс «Маяк ЛТД» працівникам підприємства та їх родичам на льготних умовах (12 безкоштовних відвідувань на місяць, а вже понад 12 відвідувань вартість становитиме 50% від вартості разового квитка); забезпечення співробітників робочим одягом та ін.

Отже, управління персоналом підприємства здійснюється за допомогою поєднання адміністративних, економічних і соціально-психологічних методів управління, але як і будь-яке інше підприємство потребує покращенні системи мотивації та управління.
2.3.
Оцінка мотивації на підприємстві

Для ефективної діяльності підприємства вагоме значення має успішна мотивація його персоналу. Формування мотиваційної системи підприємства як складової системи управління персоналом передбачає вивчення потреб усіх категорій персоналу, створення умов для їхнього задоволення, встановлення досяжних завдань, забезпечення контролю за рівнем професійної і громадської активності, оцінювання трудової поведінки та результатів діяльності, застосування винагород в якості стимулів продуктивної праці. На мою думку, дослідження і аналіз засобів мотиваційного впливу на персонал підприємства слід проводити за двома напрямами: по-перше, слід проаналізувати системи оплати праці та матеріального стимулювання працівників підприємства – матеріальна мотивація, по-друге, визначити вплив організаційних і соціальних складових мотиваційної системи підприємства на спонукання до ефективної праці персоналу – нематеріальна мотивація, ПАТ «Маяк».
Важливою умовою вибору вірних засобів мотиваційного впливу є врахування специфіки трудової діяльності працівників. Як свідчить практичний досвід, застосування уніфікованих підходів до мотивації усіх категорій персоналу знижує її ефективність.

Основне призначення системи мотивації персоналу полягає в тому, щоб об’єднати інтереси й потреби працівників зі стратегічними завданнями організації. На жаль, проблема мотивації праці приватного акціонерного товариства «Маяк» не вирішується на належному рівні, що мало б позитивний вплив на рівень розвитку підприємства, його трудового потенціалу, розширення й поліпшення якості послуг, що надаються підприємством.
Використовувані ПАТ «Маяк» соціально-психологічні методи ефективно здійснюють нематеріальну мотивацію, створюючи сприятливий психологічний клімат в колективі та відчуття приналежності до організації. Нажаль, встановлений на підприємстві розмір винагороди персоналу недостатньо запобігає збільшенню плинності кадрів і аж ніяк не знижує витрати на пошук нових трудових ресурсів.

За допомогою даних табл. 2.8 охарактеризуємо показники плинності персоналу ПАТ «Маяк». 
Таблиця 2.8
Показники плинності персоналу ПАТ «Маяк» за 2014-2016 рр.
	Показники
	Формула
	Роки
	Відхилення 2016 р. (+,-) від

	
	
	2014 р.
	2015 р.
	2016 р.
	2014 р.
	2015 р.

	Коефіцієнт оновлення персоналу, %
	Ко. п. = кількість прийнятих працівників на підприємство за певний період/ середньооблікова чисельність працівників за відповідний період
	20.1
	21
	23.6
	3.5
	2.6

	Коефіцієнт вибуття персоналу, %
	Кв. п. = кількість звільнених працівників з підприємства за певний період/ середньооблікова чисельність працівників за відповідний період
	23,94
	24,4
	27
	3,06
	2,6

	Коефіцієнт плинності кадрів, %
	Кп. к. = кількість вибулих працівників з підприємства, з неповажних причин, за певний період/ середньооблікова чисельність працівників за відповідний період
	23,94
	24,4
	27
	3,06
	2,6


Показники таблиці свідчать про те, що плинність кадрів збільшується з роками. Це свідчить про недосконалу систему мотивації персоналу.
Так як система мотивації персоналу підприємства «Маяк» потребує вдосконалення з урахуванням нових підходів і тенденцій кадрового складу, метою управління економічною ситуацією має стати, перш за все, збільшення зацікавленості персоналу в підвищенні результативності функціонування підприємства для отримання максимального прибутку в періоди значного збільшення ємності ринку. Для досягнення потрібного ефекту необхідно змінити сформовану систему мотивації персоналу шляхом розвитку наявних і впровадження нових форм матеріальної і нематеріальної мотивації шляхом адміністративних, економічних і соціально-психологічних методів управління.

Аналіз діяльності підприємства показує, що на підприємстві проводилося мало заходів щодо поліпшення становища і пошуку внутрішньовиробничих резервів мотивування персоналу. Застосовуються не досконалі методи управління, розподілу та економічного стимулювання які гасять зацікавленість у повному використанні фактично наявних резервів, у працівників мало зацікавленості в підвищенні ефективності виробництва. Також, на протязі декількох років, відчувається недолік трудових ресурсів.
Саме тому відділ кадрів для отримання детальної інформації, щодо задоволеності працівників умовами праці та мотивування праці  було проведено дослідження. Для його здійснення була розроблена спеціальна опитувальна анкета оцінки задоволеності працівників ПАТ «Маяк» за основними складовими мотиваційного профілю (Додаток 4). Під мотиваційним профілем фахівці розуміють сукупність таких складових, як матеріальна, кар'єрна, професійна та моральна мотивація. Матеріальна складова оцінки задоволеності працівників підприємства визначалась як відповідність розмірів заробітної плати зусиллям та кваліфікації працівника; кар'єрна - як наявність перспективи просування по службі внаслідок гарної роботи та якісного виконання поставлених завдань; професійна - як можливість підвищення рівня професіоналізму працівника у процесі виконання роботи; і моральна - як взаємини співробітників, психологічний клімат у колективі, емоційне середовище на підприємстві. При цьому під задоволеністю розумілося суб'єктивне відчуття працівника щодо існуючого на даний момент становища.
У дослідженні задоволенності персоналу умовами праці ПАТ «Маяк» був задіяний цех № 27, в якому працює 32 людини. Анкетування здійснювалось анонімно. Анкета містила 14 питань. Варіанти відповідей оцінювалися респондентами за 5-бальною шкалою. Процедура дослідження передбачала виконання певної послідовності робіт. З початку первинна інформація фіксувалась у таблицях відповідей. Наступним кроком була систематизація оцінок задоволеності працівників та їхніх складових (матеріальної, кар'єрної професійної та моральної). Завершальним етапом процедури дослідження було проведення аналізу одержаних оцінок, формування мотиваційних профілів досліджуваного персоналу підприємства, побудова діаграм рівня задоволеності працівників роботою за усіма мотиваційними складовими і розробка рекомендацій щодо напрямів покращення роботи з кадрами та підвищення рівня лояльності. Для визначення сили впливу мотиваційних показників на працівників ПАТ «Маяк» були визначені середні значення оціночних показників, результати яких наведені у табл. 2.9.

Таблиця 2.9
Оцінка трудової задоволеності персоналу ПАТ «Маяк» за складовими мотиваційного профілю
	Підрозділ підприємства
	Оцінки трудової задоволеності персоналу за складовими мотиваційного профілю

	
	Матеріальна
	Кар'єрна
	Професійна
	Моральна

	Цех №27
	9.2
	12.7
	13.9
	14.8


Мотиваційні профілі трудової задоволеності персоналу ПАТ «Маяк», одержані у результаті проведеного дослідження, наведені на рис. 2.1.
Рис. 2.1 Результати аналізу трудової задоволеності персоналу ПАТ «Маяк»
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Діагностика рівнів трудової задоволеності працівників підприємства за складовими мотиваційного профілю дозволяє визначити стан трудових відносин та побудувати відповідну політику управління персоналом. Проведемо далі діагностику рівня трудової задоволеності працівників досліджуваного підрозділу. Аналіз трудової задоволеності персоналу за основними складовими мотиваційного профілю свідчить, що: - матеріальна задоволеність персоналу (середнє значення 9.2) є найнижчою порівняно з іншими складовими мотиваційного профілю. Це свідчить про необхідність здійснення керівництвом підприємства додаткових заходів щодо роз'яснення робітникам можливостей зростання їх доходів за рахунок підвищення продуктивності праці, а також про необхідність вдосконалення діючої системи матеріального стимулювання працівників підприємства; 

- кар'єрна задоволеність працівників (середнє значення становить 12.7). Порівняння кар'єрної задоволеності працівників з складовими мотиваційного профілю свідчить, що працівники кар'єрою відносно задоволені, проте існують працівники відділів, які потребують подальшого кар'єрного зростання; 
- професійна задоволеність працівників (середнє значення становить 13.9). Тобто за показником професійної задоволеності персоналу досягається висока збалансованість, що свідчить про досить високий рівень управлінської компетентності керівництва підприємства в напрямку професійної мотивації персоналу; 
- моральна задоволеність працівників (середнє значення становить 14.8), що, в свою чергу, свідчить про відсутність необхідності прийнятті кардинальних заходів у цьому напрямку. Водночас це дозволяє припустити про наявність певної кількості формальних відповідей працівниками, для яких моральна мотивація несуттєва. З'ясувати це стане можливим під час проведення повторних досліджень. 
Проведене дослідження ще раз підтверджує, що на підприємстві потрібно вдосконалити діючу систему матеріального стимулювання працівників, що призведе до підвищення лояльності працівників організації. Адже умовами виникнення лояльності персоналу організації є: справедлива винагорода; задоволення потреб в усвідомленні власної значущості, затребуваності, розвитку, самовдосконаленні; умови праці; задоволеність керівництвом і взаєминами з ним. Зауважимо, що ці ж умови лежать в основі мотивування персоналу.
Для збільшення зацікавленості персоналу в результативності функціонування підприємства необхідно розвивати такі компоненти мотивації:

1. Обслуговування персоналу (всі форми соціальних пільг, послуг і переваг, наданих працівникам). Інструменти: безпека праці, охорона здоров'я, створення умов для відпочинку на підприємстві під час робочої зміни, заняття спортом, турбота про працівників, які потребують допомоги. Робоче місце персоналу підприємства має бути оснащено новітніми більш надійними технологіями. 

Досягаються цілі: соціальна захищеність і інтеграція з підприємством, підвищення трудової активності.

2. Організація робочого місця (оснащення робочих місць технічними, ергономічними й організаційними допоміжними засобами з урахуванням потреби працівників). Інструменти: технічні та організаційні допоміжні засоби, фізіологічні та психологічні елементи умов праці.

Досягаються цілі: задоволеність станом робочого місця, задоволення від роботи і більш якісне виконання завдання.

3. Інформування працівників (доведення до працівників необхідних відомостей про справи підприємства). Інструменти: виробнича документація, збори колективу, звіти про роботу, п’ятихвилинки.

Досягаються цілі: інформованість про справи підприємства, мислення і діяльність з позиції інтересів підприємства.

4. Оцінка персоналу (система планомірної і формалізованої оцінки персоналу за визначеними критеріями). Інструменти: різні методи оцінки результатів праці та можливостей працівника.

Досягаються цілі: позитивний вплив на поведінку, відповідальність за свої дії.

Для підвищення мотивації треба включити в положення про преміювання премії за понаднормові роботи, або сформувати спеціальний фонд заохочення за понаднормові роботи. Дана економічна ситуація склалася в результаті неефективної організації системи мотивації на підприємстві, і як наслідок, невідповідності витрат працівника одержуваному матеріальної винагороди, все це проявляється в існуванні понижуючого коефіцієнта при оплаті понаднормової праці, відсутності зв'язку між заробітком працівника і фінансовим результатом діяльності підприємства. Зазначені проблеми можуть бути вирішені за допомогою розробки нової ефективної системи мотивації на підприємстві.

ПАТ «Маяк» будує відносини з працівниками на основі взаємної поваги і виконання взаємних зобов'язань. Як підприємство «Маяк», так і його працівники поділяють спільні цінності, свідомо і сумлінно виконують свої зобов'язання по відношенню один до одного. ПАТ «Маяк» несе відповідальність перед працівниками в: 

- дотриманні вимог законодавства України, в тому числі трудового законодавства і законодавства про протидію корупції, колективного договору ПАТ «Маяк» на відповідний період, трудових договорів з працівниками, нормативних документів ПАТ « Маяк» і прийнятих ним цільових програм; 

- забезпеченні стабільної та гідної заробітної плати, умов охорони праці, збереження здоров'я і виробничої безпеки відповідно до вимог законодавства Украіни і нормативних документів ПАТ «Маяк»; 

- наданні соціального забезпечення, медичної допомоги та інших елементів корпоративної соціальної захисту в рамках програм, що реалізуються ПАТ «Маяк», надання матеріальної та соціальної підтримки при звільненні працівників і по створенню ефективної пенсійної програми для працівників компанії; 

- розвитку і вдосконаленні системи навчання, мотивації та оцінки потенціалу працівників ПАТ «Маяк»; 

- підтримці ініціатив і прагненні працівників до саморозвитку, підвищенні і розвитку корпоративних компетенцій, виконанні складних завдань; 

- забезпеченні рівних прав та можливостей всім особам при прийомі на роботу і при побудові кар'єри, незалежно від статі, віку, раси, національності, мови, походження, майнового і посадового становища, місця проживання, релігійних і політичних переконань. ПАТ «Маяк» проявляє толерантне ставлення до ідеологічних, особистісним і фізіологічним відмінностей працівників; 

- дотриманні конфіденційності і забезпеченні захисту персональних даних працівників, повазі їх особистої свободи, особистого часу і права людини, недопущення будь-якого втручання в приватне життя працівників; 

- забезпеченні належної якості корпоративної інформації, поширюваної як всередині ПАТ «Маяк», так і поза організацією (ясність, точність, актуальність і ін.). Взаємодія між працівниками в ПАТ «Маяк» вибудовується на основі поваги до особистості і націленості на результат, з тим, щоб успішно вирішувати професійні завдання, забезпечувати умови для професійного та особистісного розвитку і підтримувати конструктивні відносини в колективі. ПАТ «Маяк» розвиває культуру ефективних корпоративних комунікацій, в основі яких - довіра і командний дух; 

- заохоченні конструктивної ініціативи співробітників і забезпечує можливості їх реалізації. У ПАТ «Маяк» не допускається дискримінація за національними, статевими, віковими, культурним або іншими ознаками.

Використовуючи матеріальні методи мотивації у підприємства є резерви удосконалення процесу управління за рахунок удосконалення системи матеріального стимулювання персоналу за рахунок використання нових форм оплати праці, зокрема таких методів партисипативного управління, як участь працівників в прибутку організації, участь працівників в управлінні.

На основі проведеної оцінки мотивації праці працівників приватного акціонерного товариства «Маяк» вважаю за доцільне: 

- підвищувати зацікавленість працівників за допомогою мотивації їх праці; 

- забезпечувати правильне співвідношення між зростанням продуктивності праці та заробітною платою; 

- проводити систематичну оцінку трудової діяльності працівників підприємства; 

- створювати внутрішні та зовнішні резерви; 

- розробити систему мотивації, яка зацікавить молодь в подальщій роботі в ПАТ «Маяк». 

Керівництво організації має прагнути досягти оптимального співвідношення показників оцінки трудової діяльності, тим самим стимулюючи продуктивну ефективну працю. З метою сприяння її зростання, поліпшення якості роботи, підвищення ефективності функціонування організацій і поліпшення на цій основі матеріального й культурного рівня життя робітників, зміцнення трудової дисципліни й поступового перетворення праці на благо суспільства в першу життєву потребу кожної працездатної людини одним з найбільш важливих регуляторів відносин стосовно заробітної плати є колективний договір на підприємстві. Він не вичерпує всіх способів договірного регулювання оплати праці в організації, але ним і не встановлюються умови оплати праці, що погіршують становище працівників ПАТ «Маяк».
Висновок до розділу 2

ПАТ «Маяк» - підприємство, забезпечене високоточним обладнанням та сучасними технологіями, що спеціалізується на виробництві обігрівальних приладів та обладнання для систем опалення під власною торговою маркою «Термія». Підприємствo є провідним вирoбником України в цій галузі. Організаційна структура управління ПАТ «Маяк» є лінійнo-функціональною. Організаційнoю oсновою лінійнo-функціональної системи управління є лінійна підпoрядкованість викoнавців і керівників нижчих рангів. 

Проаналізувавши фінансово-господарську діяльність ПАТ «Маяк», ми бачимо, що підприємство є досить фінансово стійким і практично незалежним від зовнішніх джерел фінансування. Провівши оцінку мотиваційної системи на досліджуваному підприємстві були виявлені наступні недоліки: 

1. Недостатня увага приділяється системі планування та професійного відбору на підприємстві. Підбір та управління персоналом проводить офіс-менеджер відповідно до штатного розпису й заявок на приймання на роботу від керівників, в яких повинні бути визначені вимоги до освіти, кваліфікації, підготовки, досвіду роботи, віку, наявності спеціальних свідоцтв, дипломів. Офіс - менеджер заповнює «Звіт про наявність вакансій», підписує його у генерального директора і направляє в Вінницький міськрайонний центр зайнятості. Проте на підприємстві немає чіткого процесу планування персоналу. 

2. Недостаттня увага приділяється навчанню працівників. Аналіз підготовки кадрів та підвищення кваліфікації персоналу ПАТ «Маяк» свідчить, що підприємство немає чітко розробленої програми навчання та підвищення кваліфікації персоналу. 

3. Недостаттня увага приділяється системі матеріального стимулювання працівників. Свідченням цього є результати дослідження на предмет оцінки задоволеності умовами праці працівників середнього рівня ПАТ «Маяк» за основними складовими мотиваційного профілю : Матеріальна задоволеність персоналу середнє значення 9,2 є найнижчою порівняно з іншими складовими мотиваційного профілю. Це свідчить про необхідність здійснення керівництвом підприємства додаткових заходів щодо роз'яснення робітникам можливостей зростання їх доходів за рахунок підвищення продуктивності праці, а також про необхідність вдосконалення діючої системи матеріального стимулювання працівників підприємства. 

Інші складові: кар'єрна задоволеність, професійна задоволеність та моральна задоволеність отримали достатньо високі середні значення (12,7; 13,9 та 14,8 відповідно), що свідчить про високий рівень управління кар єрним та професійним ростом працівників. 

Проведене дослідження ще раз підтверджує, що на підприємстві потрібно вдосконалити діючу систему матеріального стимулювання працівників, що призведе до підвищення лояльності працівників організації. Адже умовами виникнення лояльності персоналу організації є: справедлива винагорода; задоволення потреб в усвідомленні власної значущості, затребуваності, розвитку, самовдосконаленні; умови праці; задоволеність керівництвом і взаєминами з ним. Зауважимо, що ці ж умови лежать в основі мотивування персоналу. 

Отже, незадоволені трудові потреби персоналу ПАТ «Маяк», виявлені в результаті проведеного дослідження, мають бути покладені в основу вдосконалення механізму мотиваційного впливу на працівників підприємства.

РОЗДІЛ 3 ОСНОВНІ НАПРЯМКИ ВДОСКОНАЛЕННЯ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ
3.1. Організаційні вдосконалення організації мотивації праці на підприємстві
В першому розділі було з’ясовано, що мотивація персоналу представляє собою сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, які спонукають людину до діяльності, задають межі і форми діяльності і додають цій діяльності спрямованість, орієнтовану на досягнення певних цілей.

Мотивація виконує важливішу роль. Саме мотивація визначає ефективніть праці, ставлення людини до праці, наскільки працівник зацікавлений в праці на цьому підприємстві. 

Розрізняють матеріальну та нематеріальну мотивацію. 

Матеріальна мотивація – це прагнення достатку, більш високого рівня життя, матеріального стандарту життя; - це дуже ефективний спосіб заохочення співробітників до того, щоб вони прагнули до виконання своїх завдань якісно і швидко[1]. 

Нематеріальна мотивація – це створення у співробітників внутрішніх мотивів до підвищення ефективності праці та лояльності до компанії шляхом використання методів, не пов'язаних з будь-якими формами виплат матеріальних заохочень[5].

Дослідження мотивації на підприємстві ПАТ «Маяк» показало, що в цілому система мотивації на підприємстві існує, вона може бути оцінена достатньо високо, але маються напрями для її вдосконалення. Перш за все мова йде про організаційні вдосконалення організації праці мотивації. 

Для того щоб система мотивації ефективно працювала вона повинна мати відповідну організацію і мати документальну форму. Документальна форма виконує такі функції: 

- дає чітке уявлення працівникам відповідно до яких показників працівник може отримувати найбільш високу віддачу від праці на данному підприємстві;

- виступає організаційною основою мотивації праці на підприємстві;

- чітко визначає характер відносин між роботодавцем, адміністрацією і найманими працівниками.

Данна документальна форма має важливе значення в аспекті інформації - вона є важливішим єлементом формування корпоративної культури, що виховує преданість фірмі.

Досліження, що проведене в приватному акціонерному товаристві «Маяк» показали, що мотивація праці не має документальної форми, тому вдосконалення мотивації праці перж за все необхідно викласти в документальній формі. Слід зазначити, що документальна форма має бути складена в бумажному та електронному форматі. Електронний формат відкриває широкий доступ до інформації з якою може ознайомитись кожний працівник, а також бажаючий при виборі підприємства в якості майбутньої роботи.
В акціонерному товаристві доцільно положення, стосовно мотивації праці, розглядати на двох рівнях:

1. Зібрання колективу на підприємстві, наприклад в момент при обговоренні, складанні та затвердженні колективного договору.

2. На загальних зборах акціонерного товариства в рамках цих загальних зборів і повинно бути прийнято положення про мотивацію праці персонала.

Пояснити підлеглим прийняту в організації систему винагород дуже важливо. Необхідно дати чіткі відповіді на запитання підлеглих про те, як дана система заохочень може вплинути на їх поточну діяльність. Тому, що до тих пір, поки люди не почнуть вважати, що вони отримують справедливу винагороду, вони будуть прагнути зменшувати інтенсивність праці. Прозорість і зрозумілість у системі винагород часто допомагає уникнути конфліктів, а відповідно і моральний клімат колективу буде більш стабільним, що є досить важливим чинником у підвищенні продуктивності праці. 

Будь-яка компанія - це, перш за все люди, які визначають ефективність компанії. Процвітання організації і занепад буде прямо залежати від праці її співробітників. Саме тому ПАТ «Маяк» зацікавлено в розробці ефективної системи мотивації персоналу. 

Мотивація персоналу - найважливіший інструмент, який дозволяє не тільки управляти людськими ресурсами, а й в результаті впевнено виступати в конкретній боротьбі на своєму ринку. У кризовий час побудована система мотивації дозволяє при мінімальних витратах отримувати відмінні результати.

Питання мотивації не регулюються законодавчими актами. Всі моменти визначаються в локальних документах, що діють в рамках одного підприємства. Одним з таких актів є положення про мотивацію персоналу. Нажаль, в ПАТ «Маяк» досі не існує положенні про мотивацію праці персоналу.

Положення про мотивацію персоналу - це локальний акт, який розробляє роботодавець. Дане положення приймається для того, щоб підвищити ефективність роботи підрозділів, груп працівників і кожного співробітника окремо.

З впровадженням даного документа роботодавець відмовляється від ідеї, що додаткове фінансування роботи персоналу - це витрати. Замість цього приходить розуміння того, що мотивація, в тому числі матеріальна, - це інвестиції.

В даному положенні можуть бути прописані не тільки премії та інші грошові винагороди, а й нематеріальні заохочення.

Законом не затверджено обов'язок по формуванню подібного документа. Проте, саме роботодавець, в першу чергу, зацікавлений в тому, щоб розробити і впровадити цю систему в рамках свого підприємства.

Завдяки положенню про мотивацію можливо вирішити наступні задачі:

- підвищити якість роботи персоналу в цілому і кожного співробітника окремо;

- впровадити гнучку систему матеріального стимулювання, що дозволяє скоротити витрати завдяки винагороді працівників, які дійсно показали кращі результати;

- підвищити ефективності контролю і обліку при плануванні діяльності і виконанні окремих завдань;

- стимулювати ініціативи працівників;

- розкрити потенціал окремих кадрів;

- інтегрувати системи структурних підрозділів, завдяки створенню груп (ради, комісії та ін.);

- залучати управлінців різного рівня для постановки ефективних цілей і завдань працівникам.

Найчастіше, керівники замислюються про розробку положення про мотивацію праці коли:

- на підприємсті значно знижується ефективність праці; 

- стає зрозуміло, що працівники не розуміють як працює система преміальної винагороди; 

-  зрівнюють оплату праці робочих різного рівня підготовки.

Питання мотивації персоналу можуть бути оформлені різними способами. Залежно від способу оформлення, який вибрав роботодавець, визначається і порядок розробки документа про мотивацію. Що саме прописувати в цьому документі, буде вирішувати роботодавець. Законом не передбачено будь-які певні правила його формування.

Зазвичай положення про мотивації персоналу включають такі розділи:

- загальні положення (цілі та завдання, а також основні принципи мотивації персоналу);

- форми і розміри матеріальної мотивації;

- нематеріальна мотивація персоналу;

- компетенція керівництва;

- заключні положення.

Вивчаючи систему організації мотивації працівників ПАТ «Маяк», було зроблено висновок, що співробітники, які отримують в якості оплати фіксований оклад, орієнтовані лише на формальне виконання своїх посадових обов'язків і при цьому абсолютно не мотивовані на розвиток, на підвищення якості і ефективності виконуваних робіт, збільшення обсягів виконуваних операцій. У той же час стратегія розвитку підприємства передбачає зростання обсягів, підвищення якості продукції та послуг, підвищення ефективності і все це очікується від працівників. Ця проблема знайома більшості роботодавців і власників бізнесу. Логічною в цьому випадку є розробка саме положення мотивації праці працівників підприємства, в рамках якої кожен співробітник підприємства у будь-який час зможе ознайомитися з положеннями і стати на шлях саморозвитку для досягнення своїх потреб та цілей.

В Додатку 5 нами запропоновано загальне положення стосовно мотивації праці для ПАТ «Маяк».

На мою думку, на підприємстві ПАТ «Маяк» необхідно терміново розробити і погодити положення про мотивацію, так як це один з найважливіших документів на виробництві, в ньому фіксується, хто, скільки і за що отримує або може отримати на підприємстві. Цей документ може встановити таку систему оплату праці і преміювання, при якій співробітники самі не стануть витрачати робочий час даремно, а будуть зацікавлені у виявленні браку, зниження витрат, виконання і перевиконання планів.
3.2. Напрями вдосконалення матеріальной мотивації на підприємстві
Стимулювання ефективної діяльності сьогодні є найскладнішим завданням, тому що деякі підприємства через об’єктивні причини працюють з неповним навантаженням. Аналіз їх роботи свідчить про відсутність чітких критеріїв оцінки діяльності управлінських працівників, оскільки багато факторів, що негативно впливають на результати роботи підприємства та конкретних осіб, часто не залежать від управлінців. Тому керівники залишаються незадоволеними як результатами своєї праці, так і апаратом управління[77]. 

Кадрова політика на підприємствах, які працюють з неповним навантаженням, характеризується неможливістю звільнити тих працівників, які працюють незадовільно, оскільки на таких підприємствах відсутня пропозиція працівників, які здатні працювати ефективно. Це об'єктивно, адже досвідчений працівник потрібний і може працювати там, де вже є матеріальні стимули, що відповідають його внеску до загальних результатів фірми.

Як результат, на підприємствах, які працюють неефективно, стан погіршується ще й тим, що працівники, постійно шукаючи додаткові джерела прибутку, не здатні забезпечувати його перспективний розвиток. 

В такій ситуації потрібні неординарні, новаторські ідеї та фахівці, здатні втілювати їх у розвиток виробництва. Необхідні мотиви, які сприяють появі таких спеціалістів, які б ставали реальною силою перебудови економічного та соціального мислення новообраного шляху розвитку.

Оплата праці є однією з основних економічних категорій, що поєднує інтереси працівників, підприємців, держави в напрямку задоволення суспільних потреб. Рівень, динаміка оплати праці, механізм її формування безпосередньо впливають на рівень життя і соціальне самопочуття населення, ефективність виробництва, динаміку економічного зростання. 

Питання забезпечення взаємозв'язку оплати праці з його якісними характеристиками, удосконалення механізму регулювання доходів населення, стимулювання продуктивної діяльності і високопродуктивної праці завжди були в центрі уваги вчених і практиків. Особливу значущість здобуває рішення цих задач в умовах ринкових перетворень в економіці України.

Ціна робочої сили виступає у вигляді заробітної плати. Вона повинна забезпечувати можливість придбання на ринку такої кількості споживчих товарів і послуг, щоб працівник міг підтримувати свою працездатність і одержувати необхідну професійно-кваліфікаційну підготовку; утримувати родину і виховувати дітей, без чого ринок праці не зможе поповнюватися новою робочою силою замість тієї, що вибуває; підтримувати нормальний для свого середовища рівень культури[10].

Головне завдання, що стоїть перед ПАТ «Маяк» у системі стимулювання, є створення таких умов, при яких працівники будуть мотивовані на досягнення значних особистих цілей та цілей компанії. 

З'ясувати, заради чого працюють співробітники, - значить отримати потужний інструмент впливу на них. Багато компаній взагалі не починають серйозних реформ без дослідження факторів, які мотивують персонал. Мотивація дійсно підвищує базову продуктивність праці, а зміна ставлення працівників до праці збільшує прибутковість компанії. На мою думку, ПАТ «Маяк» необхідно ввести такі способи підвищення мотивації та покращення якості роботи, які добре зарекомендували себе на практиці. 

Мотивування знаннями. Щоб домогтися професіоналізму в будь-якій роботі, співробітник повинен прагнути стати кращим у своїй спеціальності. Захоплений навчанням людина обов'язково виросте на посаді і розвине в собі додаткові навички. Тому можна використовувати знання і навчання в якості нагороди і мотивуючого чинника. Підприємству необхідно надавати направлення на додаткове навчання, конференції та тренінги тим співробітникам, які досягли значних результатів у роботі, і чиї успіхи отримали визнання товаришів по службі. Зробити додаткові знання перевагою, щоб надихнути працівників продовжувати навчання. Запропонувати підлеглому самому вибрати навчальний курс і надайте йому можливість безкоштовного навчання. Знання - це потужний мотивуючий фактор, воно обходиться дивно дешево в порівнянні зі своєї істинної ціною. 

Нагороджувати окремих людей за сукупний внесок групи. У нашу епоху командної роботи людям часто здається, що їх індивідуальні заслуги залишаються неврахованими. Підприємство «Маяк» з більшою готовністю визнає успіхи групи в цілому. Однак керівникові необхідно заохочувати членів команд також на індивідуальному рівні. Тільки так він зможе підвищити їх особисту мотивацію. Цього можна добитися, наприклад, поставивши перед керівниками або лідерами груп завдання щотижнево звітувати про головні успіхи окремих учасників. За допомогою таких звітів керівники зможуть узагальнити результати в кінці звітного періоду і нагородити кращих працівників. 

Підтримка позитивного обміну інформацією між підлеглими. Особисті позитивні оцінки роботи співробітників - дієвий мотивуючий чинник. Корпоративна культура, яка підтримує прагнення давати один одному позитивні оцінки за результатами кожного виконаного завдання, підвищує рівень мотивації та продуктивності праці. Для успішної організації роботи таких членів колективу необхідно створювати умови, а саме кімнати відпочинку, де працівникам будуть організовувати «п’ятихвилинки», що дозволяють їм регулярно отримувати інформацію про реакцію оточуючих на їх дії, а також надавати їм можливість активної взаємодії з досить широким колом людей. 

Для більш якісного виконання завдань треба приділити найпильнішу увагу організації робочого місця, його оснащенню, установці сучасного обладнання й організаційними допоміжними засобами (ергономіка, колірне оформлення та ін).

Введення додаткового медичного страхування. Це дуже корисний бонус. Завдяки полісу ДМС можна, наприклад, безкоштовно лікувати зуби або проходити медичні обстеження, які при відсутності такого поліса вилилися б «в копієчку». Крім того, обслуговування в клініках за полісами ДМС завжди ввічливе.

Компенсація частини трат співробітників. Ннаприклад, орендна плата за житло. Як варіант, підприємство може поручитися за співробітника, який бажає отримати іпотечний позику.

Важливо, що всі робітники ПАТ «Маяк» безкоштовно забезпечуються уніформою і проходять курси підвищення кваліфікації. Нажаль, умови праці і відпочинку не відповідають сучасним вимогам комфорту. Необхідно закуповувати більше сучасного технологічного устаткування, робити ремнти в приміщеннях цехів, встановлювати системи кондиціонування і створювати кімнати відпочинку.

Уявлення про можливості мотивації праці працівників зазнали великі зміни в практиці управління. Довгий час вважалося, що єдиним і достатнім стимулом для спонукання працівника до ефективної праці є матеріальна винагорода. Та й до цього, багато хто під мотивацією праці розумів саме матеріальну сторону, і лише замислившись починають згадувати і про інші мотиви. Сучасними тенденціями мотиваційних напрямків можна вважати: 

- cтворення атмосфери взаємної довіри, зворотній зв'язок; 

- надання нових можливостей для просування на посаді; 

- захист здоров'я і забезпечення сприятливих умов праці; 

- справедливий розподіл доходів; 

- зростання преміальної частини оплати праці.

Сучасні українські підприємства найчастіше використовують премії та невеликі виплати на свята. Дані методи не відзначаються високою ефективністю, тому варто використовувати досвід зарубіжних компаній. Найефективнішим буде комплексне використання запропонованих методів. Індивідуальний підхід до кожного працівника підприємства, врахування його потреб та інтересів дозволить керівникові без значних фінансових витрат підвищити ефективність роботи підприємства, утримати і залучити нові висококваліфіковані кадри. 

Отже, сучасним підприємствам для удосконалення своєї системи мотивації праці, для успішної і злагодженої роботи слід використовувати комплекс методів не лише матеріального, а й нематеріального стимулювання.
3.3. Напрями вдосконалення нематеріальной мотивації на підприємстві
В умовах формування ринкової економіки в Україні, коли відзначається помітне погіршення становища працівників, різке розшарування населення за категоріями доходів, у якості першочергового мотивуючого фактора, безумовно, виступає матеріальне стимулювання. Однак концентрація уваги тільки на цьому елементі мотиваційної системи значно знижує ефект мотивації працівників до праці. Комплексність у використанні мотиваційних засобів для активізації трудової діяльності припускає розробку і впровадження на вітчизняних підприємствах заходів, пов'язаних з нематеріальними формами стимулювання праці.

Розроблена система нематеріальної мотивації має на увазі нематеріальну складову, забезпечує прив'язку і оцінку результатів досягнень працівників і внесок в досягнення цілей організації[55].

Діяльність в області нематеріального стимулювання грунтується на наступних принципах:

- формування позитивного іміджу;

- самореалізація співробітників;

- здорова конкуренція;

- можливість особистого та професійного розвитку;

- значимість людини;

- рівність всіх учасників в системі стимулювання;

- справедливість розподілу коштів заохочення.

Тут маються на увазі зусилля керівництва фірми у напрямку згуртованості її трудового колективу, психологічного пристосування робітників різних рангів один до одного, виховання в них почуття гордості за свою фірму, усвідомлення причетності до загальної улюбленої справи. Для досягнення цього необхідно проводити так звану «політику відкритих дверей», відповідно до якої будь-який співробітник має можливість підійти і звернутися до будь-якого керівника (у встановлений час) з питанням або проханням у розрахунку на розуміння і допомогу. Завдяки цій политиці можливо полегшити відношення в колективі, позбавитись їхнього надмірного формалізму й офіційності загальних зборів колективу, поєднувати з дружньою вечерею, які можна проводити два рази на рік; а також вечори відпочинку, що організовуються поза межами виробництва. 

В якості механізму вдосконалення системи нематеріальної мотивації праці персоналу ПАТ «Маяк» пропонується:

- створити кадровий резерв, який буде стимулювати працівників, так як вони будуть бачити дійсні перспективи для себе, що тягне за собою і збільшення заробітної плати. З урахуванням того, що велика частина працівників орієнтована на грошову винагороду за результатами праці, то, відповідно, дана форма нематеріального стимулювання буде задіяти і механізми, які вплинуть на решту працівників підприємства. Таким чином, створений резерв дозволить виконати перестановку кадрів в рамках організації. Працівники, пропоновані до включення в кадровий резерв, будуть оцінені по заслугах: їм буде запропонована можливість побудови кар'єри на підприємстві;

- створити комунікаційне поле, яке буде залучати до процесу спілкування, забезпечувати необхідну взаємодію. працівники будуть відчувати себе наближеними до процесу вирішення питань, що дасть їм можливість відчути значимість, отримати визнання професіоналізму через вираз схвалення з боку керівництва при вирішенні різних питань. Дуже важливо такі заходи при роботі з професійним типом працівників, оскільки для них важливе визнання, цінність роботи, їх знання, які вони можуть привнести в виробничий процес;

- розробити систему конкурсів, які дозволять працівникам всіх категорій отримувати бонуси, забезпечуючі й матеріальне винагороду, в зв'язку з чим орієнтація в даному заході враховуватиме спрямованість на працівників всіх типів і розширення існуючих в даний момент системи мотивації.

- просування по кар'єрних сходах. Таку можливість необхідно надавати перспективним співробітникам. Однак слід пам'ятати, що далеко не всі люди горять бажанням зайняти крісло начальника. Тому можна розглядати як вертикальний, так і горизонтальний зростання, коли фахівець, не стаючи керівником, розвивається в своїй сфері лінійно і підвищує компетенції, при цьому отримуючи компенсації і пільги на рівні з керівними посадами. Назва посади теж є істотним для тих, хто зацікавлений в кар'єрному зростанні. Переклад з лінійної позиції на позицію вище вже сам по собі є мотиватором.

- знижки на продукцію і послуги підприємства. Надаючи можливість купувати продукцію зі знижками, підприємство не несе ніяких збитків, але добре мотивує персонал.

- визнання. Присвоєння титулів чи звань, почесні грамоти, дошка пошани кращіх співробітників - ці старі перевірені способи мотивації ніхто не відміняв. Потреби в самоповазі, повазі з боку колег, визнання і досягненні успіху є однією із ступенів піраміди потреб Маслоу. Коли людина отримує нагороду, він знаходить визнання колективу. І це для нього дуже важливо. На підприємстві «Маяк» час від часу влаштовуються корпоративні заходи, тому необхідно використовувати їх як можливість публічно відзначити кращих співробітників.

- залучення молодих фахівців. ПАТ «Маяк» потребує омолодження працівників підприємства. Саме тому необхідно створити систему залученна молодих фахівців вищіх навчальних закладів та привернути увагу школярів 10 - 11 класів, щоб показати підростаючому поколінню, що комфортно працювати можливо не лише в офісах, а й на виробництві. Для школярів підприємству необхідно влаштовувати екскурсії на виробництво, щоб показати і розказати про мотивації для співробітників підприємства, гарні умови праці і влаштувати день відпочинку в культурно-спортивному комплексі «Маяк ЛТД». Що стосується студентів, підприємству «Маяк» необхідно налагодити взаємовідносини з технічними закладами міста і навіть створити бюджетні місця для студентів, які в подальшому хочуть розвивати себе і місто працюючи в ПАТ «Маяк».

- для розуміння і визнання ланцюгів діяльності організації, орієнтації співробітників на перспективу необхідно узгодження взаємних інтересів керівництва і працівників, при цьому інструментами мотивації можуть виступати статут організації, основні принципи керівництва та організації для формування культури організації, системи загальних для всього персоналу організації ціннісних орієнтацій і норм. 

- для розвитку почуття приналежності до організації необхідно провести ідентифікацію працівника з організацією, сформувати певний позитивний образ організації в очах персоналу і зовнішнього світу, для чого можна використовувати різні форми інформації про організацію. 

- маючи установку на розвиток корпоративності в поведінці, орієнтацію на співвіднесення витрат і результату, готовність до ризику співробітників необхідно розробити і впровадити певну систему участі працівників у розподілі загального господарського результату за допомогою участі в капіталі, розвитку відносин партнерства. 

- для розвитку соціальної відповідальності працівників, підвищення їх трудової активності необхідно використовувати всі форми соціальних пільг, послуг, що надаються працівникам незалежно від їх положення в організації. 

- для відповідального та свідомого використання робочого часу необхідно гнучке пристосування робочого часу до потреб працівника і організації (можливо навіть запровадження ковзаючого робочого графіка). 

- маючи установку на формування відповідальності співробітників за свої дії, самокритичної оцінки ними трудових досягнень можна використовувати журнали та довідники організації, зборів колективу, звіти про роботу, тобто доводити до працівників відомостей про справи організації. 

Хоча, система нематеріальних заохочень ефективна тільки при одній умові: для того щоб співробітники належним чином могли оцінити таку символічну подяку за їхню працю, треба, щоб підлеглі вважали себе частиною фірми, повноцінними членами команди, ототожнювали свої інтереси з корпоративними. Якщо працівник відчуває, що його праця - щось більше, ніж просто виконання посадових інструкцій, тільки тоді нематеріальна мотивація не буде сприйматися їм скептично. Саме тому для покращення нематеріальної мотивації ПАТ «Маяк» необхідно розвивати корпоративну культуру і доводити до співробітників положення про мотивацію.
Висновок до розділу 3
З метою усунення слабких місць в управлінні персоналом, матеріальному та нематеріальному мотивуванні, виявлених в процесі аналізу ПАИ «Маяк» пропонуються: 
Заходи підвищення ефективності системи планування та професійного відбору на підприємстві: 

- створення внутрішні та зовнішні кадрового резерву працівників підприємства; 

- співпраця з вищими навчальними закладами для залучення молодих спеціалістів з новими ідеями;

- привернення уваги школярі 10- 11 класів для налогодження взаємовідносин на майбутнє;
- розширення можливостей залучення кандидатів на вакантні посади через налагодження професійних відносин з навчальними закладами міста.
Пропозиції щодо вдосконалення системи мотивації: 

- досвід зарубіжних підприємств показує, що розмір заробітної плати відповідно до посади регулюється рівнем освіти та якості диплома. Стаж роботи також впливає на збільшення заробітної плати, але для різних категорій керівників та фахівців тарифи різні. Такий підхід досить обгрунтований, тому що збільшення стажу безпосередньої роботи у виробничих структурах (цехах, дільницях) впливає на підвищення кваліфікації фахівця, його досвід, здатність прогнозувати можливі ситуації та своєчасно запобігати неполадкам у роботі, готовність приймати найефективніші та найраціональніші рішення; 

- велике розповсюдження зазнало заохочення у формі подарунків. Процедура винагородження проводиться в залежності від досягнутих успіхів: на робітничих місцях, на святах у колі фірми та інше; 

- характерною особливістю систем стимулювання - постійне заохочення нововведень. Формують преміальні фонди за створення, освоєння й випуск нової продукції, її питомою вагою в загальному обсязі виробництва; 

( необхідно практикувати стимулювання працівників за результатами роботи фірми залежно від отриманого прибутку. При цьому найефективнішим способом стимулювати вважається надання знижки на придбання продукції компанії. Такий підхід виправдовує себе, тому що працівники стають «частиною» фірми, знають, що, працюючи на забезпечення та збільшення прибутків, створюють умови для збереження сого доходу; 

( одним із сучасних нетрадиційних підходів до побудови системи матеріального стимулювання, є застосування моделей компенсаційної системи оплати праці, розрахованої на тривалу кар’єру працівника. А також підхід до індивідуалізації заробітної плати, виходячи з оцінювання конкретних заслуг працівника; 

( особливого розгляду заслуговують заходи і важелі морального стимулювання робітників, не розрахованого на задоволення їх економічних, своєкорисливих інтересів, а такого стимулювання, що впливає на їх цивільні, колективістські, духовні прагнення. 

Для досягнення цього проводиться, зокрема, так названа «політика відкритих дверей», відповідно до якої будь-який співробітник має можливість підійти і звернутися до будь-якого керівника (у встановлений час, розуміється) з питанням або проханням у розрахунку на розуміння і допомогу. 

ВИСНОВКИ
Практика управління демонструє просту істину: найгеніальніші схеми і сценарії розвитку фірм марні, якщо при цьому ігнорують реальні інтереси співробітника. Але, без сумніву, незалежно від особистих стимулів всі ми працюємо заради доходу. Заради того, щоб забезпечити гідну якість життя собі та своїм близьким людям. 
В дипломному дослідженні здійснено теоретичне узагальнення та розв'язання наукового завдання щодо удосконалення системи мотивації і стимулювання працівників ПАТ «Маяк». Основні висновки зводяться до наступного: 

1. Формування діючої трудової мотивації є важливою ланкою в ланцюзі перетворень, що здійснюються в ході трансформації вітчизняної економіки. В умовах ринку від працівників потрібно уміння так організувати свою працю, щоб їх віддача була максимальною. При цьому важливим фактором посилення трудового потенціалу повинна стати особиста зацікавленість працівників, заснована на можливості задоволення своїх соціальних і фізіологічних потреб. Мотивація – це мистецтво, креативність і тонке відчуття психології потреб та мотивів працівників, що спонукає персонал до діяльності, яка співпадає із бажаннями, інтересами та позиціями працівників та підприємства. 

2. Мотиваційний механізм є комплексом організаційно-економічних, матеріально-технічних та соціально-психологічних інструментів і методів спонукання до ефективної праці для забезпечення досягнення мети мотиваційної політики. Розробка ефективного мотиваційного механізму має стратегічне значення для підприємств. Розуміння, формування і задоволення потреб персоналу є основою створення цього механізму, а отже вирішальним кроком до досягнення мети діяльності підприємства. Запровадження ефективного мотиваційного механізму сприяє підвищенню конкурентоспроможності, продуктивності і, в кінцевому результаті, прибутковості підприємства. Також це дозволяє вийти підприємству на економічно новий рівень розвитку і відкриває можливості реалізувати свої можливості на світовому рівні. 

3. Аналіз соціально – економічної діяльності ПАТ «Маяк» та його системи управління персоналом показав, що підприємство є провідним вирoбником України в галузі серійного та одиночного виробництва обігрівальних приладів та обладнання для систем опалення та має наступні конкурентні переваги: 

- наявність бренду; 
- широка номенклатура та асортимент продукції; 

- висока та стабільна якість продукції; 

- індивідуальний підхід до кожного замовника. 

4. Аналіз результативності управління персоналом засвідчила достатньо високу плиність кадрів на підприємстві (коефіцієнт плинності в 2016 році склав 27%), а також ряд недоліків в організації управління персоналом, а саме: 

- відсутність чіткої системи планування та професійного відбору кадрів; 

- недостатня увага до навчання працівників та відсутність ефективної програми навчання та підвищення кваліфікації; 

- недостатня увага до питань оплати праці, матеріального та нематеріального стимулювання працівників. 

5. Дослідження працівників ПАТ «Маяк» методом опитування на предмет з ясування матеріальної, кар єрної, професійної та моральної задоволеності працівників умовами праці засвідчило низький рівень матеріальної задоволеності (9,2) в порівнянні з іншими складовими мотиваційного профілю, що свідчить про необхідність проведення певних заходів за даним напрямом. 

6. Проведений аналіз та виявлені недолікив в системі управлінні персоналом дозволило визначити основні напрями його вдосконалення стосовно покращення системи планування та професійного відбору персоналу; підвищення рівня лояльності власного персоналу та вдосконалення системи матеріального та нематеріального стимулювання. 

7. На основі вивчення досвіду зарубіжних компаній з побудови системи матеріального та нематеріального мотивування працівників підприємства було запропоновано ряд рішень.
Отже, можна залежно від складу і потреб людей робити ставки на різні види заохочень. Але необхідно дотримуватись золотих правил мотивації, які справедливі для всіх її різновидів: мотивація повинна бути реалістична, схема мотивації повинна бути справедлива; принципи мотивації повинні бути гранично зрозумілі; мотивація повинна відповідати очікуванням співробітників; система мотивації не повинна бути застиглою. Тільки дотримуючись цих правил, вдасться уникнути ситуації, відображеної у відомому жарті про те, що робочий день скорочує життя співробітника на вісім годин. Навпаки, грамотне застосування вдалих схем трудового мотивування здатне рівно на стільки ж продовжити життя працюючим людям.
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Додаток 1
П’ятирівнева піраміда потреб (за А.Маслоу)








Додаток 2
Загальна система винагород, що поєднує роботу працівника із місією та стратегією організації [36]





Додаток 3
Організаційна структура управління ПАТ «Маяк»
 




























Додаток 4
Опитувальна анкета оцінки задоволеності працівників ПАТ «Маяк» за основними складовими мотиваційного профілю
Просимо Вас оцінити кожне з тверджень, обвівши кружечком цифру, відповідну уявленням про ступінь задоволеність ваших потреб, запитів і т.п. Анкета анонімна. Просимо бути щирими. Дякую за співробітництво.
	№
	Твердження
	Цілком задоволений
	Задоволений
	Не повністю задоволений
	Не задоволений
	Вкрай не задоволений

	1
	Ваша задоволеність роботою
	5
	4
	3
	2
	1

	2
	Ваша задоволеність фізичними умовами праці (спека, холод, шум і т.д.)
	5
	4
	3
	2
	1

	3
	Ваша задоволеність технічним оснащенням цеху
	5
	4
	3
	2
	1

	4
	Ваша задоволеність графіком робочого процесу
	5
	4
	3
	2
	1

	5
	Ваша задоволеність організацією харчування на робочому місці
	5
	4
	3
	2
	1

	6
	Ваша задоволеність заробітною платою 
	5
	4
	3
	2
	1

	7
	Ваша задоволеність можливостями кар'єрного росту
	5
	4
	3
	2
	1

	8
	Ваша задоволеність тим, як ви можете використовувати свій досвід і здібності
	5
	4
	3
	2
	1

	9
	Ваша задоволеність можливістю навчання та підвищення кваліфікації
	5
	4
	3
	2
	1

	10
	Ваша задоволеність психологічним кліматом в колективі та підприємстві
	5
	4
	3
	2
	1

	11
	Ваша задоволеність відносинами з керівництвом та методами управління
	5
	4
	3
	2
	1

	12
	Ваша задоволеність підприємством в цілому, в якому Ви працюєте
	5
	4
	3
	2
	1

	13
	Ваша задоволеність місцем розташування підприємства
	5
	4
	3
	2
	1

	14
	Що Ви хотіли б змінити або додати


	


Додаток 5
Приклад положення про мотивацію праці для ПАТ «Маяк»

	1. Загальні положення

	1.1. Це положення про мотивацію співробітників і лояльності по відношенню до компанії поширюється на працівників приватного акціонерного товариства «Маяк».

1.2. У компанії використовується праця працівників, який при інших рівних умовах оплачується і заохочується однаково, по одним і тим же правилам.

1.3. У компанії прийнята система матеріальних і нематеріальних стимулів. Всі працівники можуть заохочуватися за сумлінну працю та досягнуті економічні, матеріальні та інші результати.

1.4. У компанії також застосовуються заохочення в індивідуальному порядку окремих працівників за особливі успіхи у праці, а також матеріальну винагороду працівників за результатами праці за звітний період.

	2. Призначення і цілі положення

	2.1. Справжнє положення визначає принципи та правила розподілу матеріальної і нематеріальної винагороди.

2.2. Процес мотивації персоналу спрямований на стимулювання та заохочення співробітників, підвищення рівня лояльності до компанії, поліпшення соціального клімату, збільшення продуктивності і підвищення задоволеності працею співробітників за допомогою створення певних корпоративних умов, які будуть спонукати персонал компанії бути прихильниками корпоративних цінностей. Компанія будує надійний фундамент довгострокового співробітництва з персоналом.

2.3. Система мотивації персоналу, принципи роботи якої зафіксовані в положенні, розроблена для досягнення наступних цілей:

- досягнення стратегічних цілей бізнесу ПАТ «Маяк» через заохочення діяльності співробітників за допомогою різноманітних привабливих для працівників стимулів;

- збільшення прибутку компанії через стимулювання ефективної праці співробітників компанії, застосовуючи систему пільг і заохочень відповідно до їх потреб;

- забезпечення стабільності в діяльності компанії через забезпечення співробітників соціальними гарантіями, спрямованими на підвищення рівня лояльності колективу до організації, досягнення стабільних результатів праці в довгостроковій перспективі;

- формування бренду привабливого роботодавця через справедливе пропорційний розподіл матеріальних благ в якості доповнення до основного заробітку працівників;

- підвищення продуктивності праці через застосування максимального набору матеріальних і нематеріальних благ, що приносять співробітникам задоволеність працею і стимулюючих на високу якість виконання робочих обов'язків.

	3. Термінологія

	3.1. Система мотивації - сукупність взаємопов'язаних факторів (або стимулів), які використовуються в компанії для мотивування співробітників, а також принципи і норми їх використання.

3.2. Матеріальна мотивація - сукупність благ, що виражаються в грошовій формі, які працівник отримує за свою працю і організовану активність.

3.3. Соціальний пакет - стабільний набір благ, які компанія надає працівникові за його працю і виконані посадові обов'язки.

3.4. Основна заробітна плата - окладная частина оплати праці співробітника, відповідно до займаної посади.

3.5. Додаткова заробітна плата - надбавки, доплати, які залежать від кваліфікації працівника, умов праці.

3.6. Премія - змінна виплата за основні результати праці співробітника або матеріальне заохочення за досягнення і заслуги.

3.7. Додаткові пільги - блага, що надаються компанією працівникам на додаток до оплати праці. Висловлюються в матеріальній, нематеріальній, організаційній або іншій формі.

3.8. Заохочення - додаткові умови, які створює компанія для підвищення комфорту співробітника, позитивної зміни його статусу, поліпшення умов організації робочого місця і т.д.

	4. Види заохочення працівників

	4.1. Принцип формування заохочення працівників: кожен співробітник додатково до основної частини оплати праці, змінної частини (премії), яка нараховується в складі компенсаційного пакета, отримує частину матеріальних і нематеріальних благ (стимулів), які залежать від тривалості роботи співробітника в компанії, своєчасного і якісного виконання обов'язків, нових трудових досягнень.

4.2. Види заохочення та підстави їх застосування:

4.2.1. В основний соціальний пакет співробітників, які пропрацювали в компанії більше одного року, входять:

- добровільне медичне страхування; користуючись послугами, наданими страховою компанією, співробітник отримує поліклінічне обслуговування в медичному центрі на підставі укладеного договору, і обслуговування в стоматологічній клініці;

- безкоштовне відвідування культурно-спортивного комплексу «Маяк ЛТД» 12 разів на місяць, понад 12 відвідувань вартість становить 50% від вартості разового квитка;
- надання оплачуваного дня 1-го вересня для батьків, у яких дитина йде в перший клас.

4.2.2. В основний соціальний пакет співробітників, які пропрацювали в компанії більше п'яти років, входять:

- привласнення почесного статусу - «Майстер»;

- отримання спеціальної щомісячної надбавки до заробітної плати в розмірі 10%;

- добровільне медичне страхування; користуючись послугами, наданими страховою компанією, співробітник отримує поліклінічне обслуговування в медичному центрі на підставі укладеного договору, і обслуговування в стоматологічних клініках; 

- безкоштовне відвідування культурно-спортивного комплексу «Маяк ЛТД» 12 разів на місяць, понад 12 відвідувань вартість становить 50% від вартості разового квитка;
- надання оплачуваного дня 1-го вересня для батьків, у яких дитина йде в перший клас.

Додатково (на вибір співробітника):

- оплата відвідування державних дитячих установ (дитячий сад, ясла) для дітей дошкільного віку;

- оплата відвідування спортивних або розвиваючих секцій, гуртків, студій для дитини співробітника шкільного віку (в межах встановленого ліміту).

4.2.3. В основний соціальний пакет співробітників, які пропрацювали в компанії більше семи років, входять:

- привласнення почесного статусу - «Заслужений Майстер»;

- отримання спеціальної щомісячної надбавки до заробітної плати в розмірі 10%;

- добровільне медичне страхування; користуючись послугами, наданими страховою компанією, співробітник отримує поліклінічне обслуговування в медичному центрі на підставі укладеного договору, і обслуговування в стоматологічних клініках;

- безкоштовне відвідування культурно-спортивного комплексу «Маяк ЛТД» 12 разів на місяць, понад 12 відвідувань вартість становить 50% від вартості разового квитка;
- надання оплачуваного дня 1-го вересня для батьків, у яких дитина йде в перший клас.

Додатково (на вибір співробітника):

- оплата відвідування державних дитячих установ (дитячий сад, ясла) для дітей дошкільного віку;

- оплата відвідування спортивних або розвиваючих секцій, гуртків, студій для дитини співробітника шкільного віку (в межах встановленого ліміту);

- оплата путівки в оздоровчий табір для дитини співробітника шкільного віку (в межах встановленого ліміту);

- добровільне медичне страхування для одного з членів сім'ї (від 7-ми років).

4.2.4. В основний соціальний пакет співробітників, які є керівниками структурних підрозділів, в безпосередньому підпорядкуванні яких знаходиться не менше двох «Майстрів», і які працювали в компанії більше десяти років входять:

- привласнення почесного статусу - «Експерт»;

- нагородження відзнакою;

- отримання спеціальної щомісячної надбавки до заробітної плати в розмірі 20%;

- членство в клубі експертів з закритими засіданнями 2 рази в рік під керівництва компанії;

- добровільне медичне страхування; користуючись послугами, наданими страховою компанією, співробітник отримує поліклінічне обслуговування в медичному центрі на підставі укладеного договору, і обслуговування в стоматологічних клініках;

- безкоштовне відвідування культурно-спортивного комплексу «Маяк ЛТД» 12 разів на місяць, понад 12 відвідувань вартість становить 50% від вартості разового квитка;
- надання оплачуваного дня 1-го вересня для батьків, у яких дитина йде в перший клас.

Додатково (на вибір співробітника):

- оплата відвідування державних дитячих установ (дитячий сад, ясла) для дітей дошкільного віку;

- оплата відвідування спортивних або розвиваючих секцій, гуртків, студій для дитини співробітника шкільного віку (в межах встановленого ліміту);

- оплата путівки в оздоровчий табір для дитини співробітника шкільного віку (в межах встановленого ліміту);

- добровільне медичне страхування для одного з членів сім'ї (від 7-ми років);

- оплата вартості отримання другої вищої освіти дітям співробітників, що проходять навчання в профільних державних вищих навчальних закладах України за професіями, актуальними для компанії, за умови проходження виробничої практики в компанії і відпрацювання після закінчення навчального закладу протягом трьох років.

За особливі заслуги перед компанією можливе дострокове отримання чергового звання.

	5. Компетенція керівництва

	5.1. Рішення про заохочення співробітника приймає генеральний директор компанії.

5.2. Підставою заохочення є службова записка керівника підрозділу, що направляється в службу з управління персоналом. Служба з управління персоналом готує всі необхідні документи про заохочення, проект наказу (розпорядження) про заохочення і направляє на затвердження генеральному директору. Пільги по оплатах надаються на підставі заяви співробітника на ім'я генерального директора і надання підтверджуючих документів.

	6. Прикінцеві положення

	6.1. Це положення вступає в дію з моменту його затвердження.

6.2. Застосування заходів заохочення проводиться в урочистій обстановці керівником структурного підрозділу, в якому працює співробітник. В особливих випадках заохочення здійснюється безпосередньо генеральним директором.

6.3. Відомості про присвоєння почесного статусу заноситься в трудову книжку працівника та його особиста справа.

6.4. Це положення є обов'язковим для застосування у всіх структурних підрозділах компанії.
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Потреба в повазі
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Потреба в безпеці





Фізіологічні потреби





Стимули, що відносяться до місії, стратегії, цінностей








Індивідуальна, командна і організаційна програми





Міцний і надійний процес управління ефективністю





( Загальна філософія винагород. 


( Виплати за виконання програми.


( Програми матеріального стимулювання (річні і довгострокові). 


( Програми нематеріального стимулювання (наприклад, навчання і розвиток, відкладені компенсації, програми визнання). 


( Виконавча компенсація. 


( Автоматизовані інструменти.


( Проектування структури виплат. 


( Індивідуальне вивчення ринку.


( Класифікація посад. 


( Розвиток кар'єри і прогресування. 


( Навчання (менеджерів і працівників). 


( Комунікаційні матеріали. 


( Оцінка результатів програми.








Своєчасна комунікація із працівниками





Цілі заходів (наприклад, компетенції, SMART цілі, збалансована система показників





Індивідуальні винагороди (наприклад, заслужена плата, грошовий бонус, навчання)





Генеральний директор





Адміністрація головного підприємтсва








Директори дочірніх підприємтсв








Науково-технічна рада





Департамент безпеки





Департаментмаркетингу





Виробничий департамент





Економічно-фінан-


совий департамент





Відділ режиму і охорони





Відділ досліджень





Відділ добору сировини





Відділ продажів








Планово-економічний відділ








Відділ реклами


(СКТБ)








Спеціальний відділ





Відділ приготування деталей





Економіст по ціноутворенню





Відділ безпеки зовнішньої діяльності








Відділ логістики та підтримки продажів





Відділ виробництва продукції





Відділ ЗЕД





Відділ оренди сторонніх замовлень, цінового моніторингу та інвестицій





Відділ технічного контролю метрології та стандартизації





Відділ захисту інформації





Відділ інформати-зації та зв’язку





Відділ організації праці і зарплати





Відділ фасування





Відділ з охорони кадрів





Юридичний консультант








Відділ кадрів та перепідговки кадрів





Бухгалтерія











