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Вступ

Мотивація працівників – одна з основних функцій сучасного менеджменту, яка безпосередньо впливає на ефективність діяльності організації. Оскільки мотивація передбачає використання душевних, фізичних і розумових здібностей та сил для досягнення поставленої мети, то мотивуючі інстанції повинні перш за все впливати на ці сили.

Важливу роль у системі мотивації персоналу відіграє організація оплати праці. При переході до ринкових відносин головною вимогою щодо оплати праці на підприємстві, яка би задовольняла інтереси як робітника так і роботодавця, є забезпечення необхідного зростання заробітної плати при зниженні її затрат на одиницю продукції та гарантії щодо підвищення оплати праці кожного працівника в міру зростання ефективної діяльності підприємства в цілому. Дотримання цих вимог при розробці конкретного механізму оплати праці повинно спонукати керівників і спеціалістів підприємства в максимальній степені використовувати наявні наукові, технічні, організаційно-економічні і соціальні резерви підвищення ефективності виробництва. Мета реалізації цих вимог – створити для роботодавця необхідні передумови для зростання маси прибутку і рівня рентабельності, а для робітників – забезпечення постійного зростання їхнього добробуту, що, у кінцевому результаті, веде до підвищення купівельної спроможності гривні. Однак аналіз сучасного стану організації заробітної плати як на рівні підприємств, так і на рівні макроекономіки, свідчить про несприятливі умови її функціонування, це перш за все:

· зростання безробіття;

· велика різниця між мінімальною і максимальною заробітною платою;

· недостатня правова культура і трудова дисципліна;

· бездіяльність антиінфляційного механізму;

· незадовільна політика розподілу прибутків і регулювання ринку праці.

Все це призвело практично до зниження ролі в економіці заробітної плати як економічної категорії, не пов’язаної ні з кількістю, ні з якістю результатів праці. Як наслідок цього фактично відбулося знецінення робочої сили, що призвело до того, що заробітна плата припинила виконувати свої відтворювальні, регулюючі і стимулюючі функції, тобто забезпечувати робітнику умови для нормальної життєвої діяльності та мотивувати його. Просування до ринкової економіки передбачає обов’язкове коректування політики заробітної плати відносно до ринкових законів економічного розвитку.

Тому актуальною є тема даної бакалаврської роботи, в якій розглядаються питання пов’язані з вдосконаленням системи мотивації та оплати праці працівників.

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ФОРМУВАННЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ
1.1. Класичні мотиваційні теорії

Всі теорії мотивації можна поділити на дві категорії: змістовні та процесуальні.

Змістовні теорії мотивації ґрунтуються на ідентифікації мотивів, які примушують людину діяти так чи інакше. А. Маслоу, Ф. Герцберг, Мак Грегор, Мак Клелланд займалися розробкою змістовних теорій мотивацій.

Теорія ієрархії потреб Маслоу. Потреби класифікують на первинні та вторинні. Первинні потреби за своєю природою фізіологічні, з ними людина народилася (потреби в їжі, воді, дихати, спати, сексуальні) Вторинні потреби за своєю природою психологічні ( потреба в успіху, повазі, прихильності, владі, причетності до чогось або когось).

Ієрархія потреб, включає в себе такі основні ідеї:

· Люди постійно відчувають якісь потреби.

· Люди відчувають певний набір сильно виражених потреб, які можуть бути об'єднані в окремі групи.

· Групи потреб знаходяться в ієрархічному розташуванні по відношенню одна до одної.

· Потреби, якщо вони не задоволені, спонукають людину до дій. Задоволені потреби людей не мотивують.

· Якщо потреба задовольняється, то на її місце виходить інша незадоволена потреба.

· Зазвичай людина одночасно відчуває декілька різних потреб, що знаходяться між собою в комплексній взаємодії.

· Потреби, що знаходяться ближче до основи піраміди, потребують першочергового задоволення.

· Потреби більш високого рівня починають активно діяти на людину після того, як задовольняться потреби більш низьких рівнів.

· Потреби вищого рівня можуть бути задоволені більшою кількістю методів, ніж потреби нижчого рівня.

Згідно з теорією Маслоу існують такі потреби.

Фізіологічні потреби. До даної групи потреб належать потреби в їжі, воді, повітрі, притулку і т. ін., тобто ті потреби, які людина повинна задовольнити, щоб вижити, щоб підтримувати організм у стані життєдіяльності.

Потреби безпеки. Потреби цієї групи пов'язані з прагненням і бажанням людей знаходитися в стабільному та безпечному стані, який би захищав від страху, болі, хвороб та інших страждань, які може принести людині життя.

Потреби належності та причетності. Людина прагне до участі у спільних діях, вона хоче дружби, бути членом яких-небудь об'єднань людей, брати участь у суспільних заходах і т. ін. Всі ці прагнення складають групу потреб належності і причетності. 

Потреби визнання та самоствердження. Дана група потреб відображає бажання людей бути компетентними, сильними, здібними, впевненими в собі, а також бажання людей, щоб оточуючі визнали їх такими і поважали за це.

Потреби самовираження. Дана група потреб об’єднує потреби, що виражають прагнення людини до найбільш повного використання своїх знань, здібностей, вмінь та навичок. Це потреби людини в творчості в широкому розумінні.

Основним завданням теорії Маслоу, є прагнення показати, як ті чи інші потреби можуть впливати на мотивацію людини до діяльності і як, знаючи про певну динаміку дії потреб на мотивацію людини, впливати на людину, надаючи їй можливість задовольняти свої потреби певним шляхом.

Концепція Маслоу сильно вплинула на розвиток теорії та практики сучасного управління. Однак у концепції є ряд вразливих моментів: потреби проявляються по-різному залежно від багатьох ситуаційних факторів (зміст роботи, становище в організації, вік, стать і т. ін.); не обов’язково спостерігається жорсткий порядок зміни груп потреб: одна група за одною, як це подано у “піраміді” Маслоу (рис. 1.1.); задоволення верхньої групи потреб

Рис. 1.1. Піраміда Маслоу
не обов’язково призводить до послаблення їх впливу на мотивацію. Маслоу вважав, що винятком із цього правила є потреба самовираження, яка може не послаблювати, а навіть підсилювати свій вплив на мотивацію по мірі її задоволення. Практика показує, що потреба визнання і самовираження також може підсилювати вплив на мотивацію в процесі її задоволення.

Теорія Альдерфера. Як і Маслоу, Клейтон Альдерфер виходить у своїй теорії з того, що потреби людини можуть бути об’єднані в окремі групи, однак, на відміну від теорії ієрархічних потреб Маслоу, він вважає, що таких груп потреб існує три: потреби існування, потреби зв’язку, потреби зросту.

Потреба існування охоплює дві групи потреб піраміди Маслоу: потреба безпеки та фізіологічні потреби.

Потреба зв’язку відбиває соціальну природу людини, потреба належності до певної родини, організації тощо. Задовольняється шляхом взаємодії з родиною, колегами, керівниками та підлеглими.

Потреба зросту - бажання бути творчою та продуктивною людиною, задоволення потребує відшкодування можливостей і може потребувати розробки додаткових здібностей.

Групи потреб даної теорії досить наочно співвідносяться з групами потреб теорії Маслоу, вони також відбивають ієрархію потреб. Але за Маслоу потреби задовольняються знизу вверх завжди. Альдерфер припускає можливість регресивного просування по ієрархії потреб в результаті невиправданих надій при реалізації потреб вищого порядку, розладнання ситуації, здійснення певних прагнень. Ієрархія потреб відбиває сходження від більш конкретних потреб до менш конкретних.

Рис. 1.2. Схема сходження і зворотного руху згідно з ієрархією потреб за Альдерфером
За Альдерфером процес просування вгору за рівнем потреб має назву процесу задоволення потреб. Процес руху вниз - це процес фрустрації, тобто поразка в намаганні задовольнити потребу (рис. 1.2.).

Теорія Девіда Мак Клелланда. Потреби поділяються на потребу в успіху, потребу у владі, потребу у належності. Широко розповсюдженою концепцією потреб, що визначають мотивацію людини до діяльності, є концепція Девіда Мак Клелланда, яка пов’язана з вивченням впливу на поведінку людини: потреби досягнення успіху, потреби співучасті (належності) та потреби влади. Згідно з ідеями Мак Клелланда ці потреби, якщо вони присутні у людини досить сильно, впливають на поведінку людини, змушуючи її здійснювати дії, які повинні призвести до задоволення цих потреб. При цьому Мак Клелланд розглядає ці потреби, як набуті під впливом життєвих обставин, досвіду та навчання.

Потреба досягнення успіху проявляється в прагненні людини досягати цілей, що стоять перед нею, більш ефективно, ніж вона це робила раніше.

Потреба співучасті проявляється у вигляді прагнення до дружніх відносин з оточуючими. 

Потреба влади є третьою значною потребою, вплив її на поведінку людини було вивчено та описано Мак Клелландом. Ця потреба полягає в тому, що людина прагне контролювати ресурси та процеси, що відбуваються навколо неї.

Теорія мотиваційної гігієни Фредеріка Герцберга. Наприкінці 50-х рр. Фредерік Герцберг провів дослідження щодо виявлення того, які фактори з тих, що здійснюють мотивуючий та демотивуючий вплив на поведінку людини, викликають її задоволеність або ж незадоволеність. Герцберг дійшов висновку, що процес отримання задоволеності та процес зростання незадоволеності з точки зору факторів, що їх обслуговують, являють собою два різні процеси, тобто усунення факторів, що викликали зростання незадоволеності, не обов’язково призводило до  задоволеності, і навпаки.

Рис. 1.3. Незалежні процеси задоволеності та незадоволеності
Процес “задоволеність — відсутність задоволеності” в основному знаходиться під впливом факторів, що пов’язані зі змістом роботи, тобто з внутрішніми по відношенню до праці факторами. Герцберг називав ці фактори “задовільниками”, але частіше ці фактори називають мотивуючими факторами.

Процес “незадоволеність - відсутність незадоволеності” визначається впливом факторів, пов’язаних в основному з оточенням, в якому здійснюється завдання. Це зовнішні фактори. Їх відсутність викликає у працівника відчуття незадоволеності, однак їх присутність не обов’язково викликає стан задоволеності. 

Фактори “здоров’я” можуть бути розглянуті як група потреб людини в усуненні труднощів, бажань та проблем. До факторів здоров’я відносяться зарплатня, безпека на робочому місці, умови на робочому місці, статус, правила, розклад та режим роботи, якість контролю з боку керівництва, відношення з колегами та підлеглими.

Практичне використання “теорії двох факторів Герцберга” знайшло своє відображення в концепціях (методах) “збагаченої праці” і “якості трудового життя”.

“Дійсні мотиватори” - фактори, що спонукають людину до високопродуктивної праці і викликають задоволення від діяльності.

“Гігієнічні” - фактори, що викликають незадоволення в процесі діяльності і здійснюють демотивуючий вплив.

Однією з перешкод мотивації через ієрархію потреб є те, що потреби людей змінюються. Теорія двох факторів отримала назву теорії мотиваційної гігієни. Гігієна є наукою про підтримання здоров’я, а в даному разі про підтримання здорової психіки.

Всі фактори середовища, які впливають на мотиви трудової поведінки, Герцберг поділив на дві групи: ті, що сприяють, і ті, що перешкоджають задоволенню працею. Фактори, які безпосередньо пов’язані з процесом праці, він відніс до першої групи. До факторів, які сприяють задоволенню працею, увійшли: трудові успіхи, визнання заслуг, сам процес праці, міра відповідальності, просування по службі, професійний ріст.

Згідно з теорією Герцберга наявність будь-якого з цих шести факторів або їх усіх посилює позитивні мотиви трудової поведінки, оскільки підвищує міру задоволення людини працею.

До факторів, які перешкоджають задоволенню працею, Герцберг відніс такі: гарантія збереження роботи, соціальний статус, трудова політика компанії, умови праці, відношення безпосереднього керівника, особисті схильності, міжособисті стосунки, заробітна плата.

Ф.Герцберг вважав, що задоволеність працею найефективніше досягається збагаченням її змісту. Це означає, що працівнику слід надавати можливості самостійно приймати рішення, спеціалізуватися в тій діяльності, яка приносить людині найбільше задоволення, надавати перспективи службового росту і т. ін.

Сутність процесуальних теорій полягає в тому, що при безперечному існуванні потреб поведінка людини визначається насамперед сприйняттям конкретної ситуації, оцінкою можливих наслідків вибраного типу поведінки.

Найвідоміші процесуальні теорії мотивації:

· теорія очікувань Врума;

· теорія справедливості Стейсі Адамса;

· теорія постановки цілей Едвіна Локка;

· модель Портера-Лоулера.

Теорія очікувань Врума. Ідея теорії очікувань полягає в тому, що зусилля, які людина виявляє на роботі, є функцією трьох компонентів: очікування відносно витрат праці, очікування щодо винагороди, валентність.

Валентність відображає те, якою мірою для людини бажаний конкретний результат, наскільки він для неї привабливий, чи, навпаки, непривабливий, тобто валентність відображає для людини пріоритети тих чи інших результатів. Якщо результат оцінений людиною високо, то він має позитивну валентність, якщо ж результат людиною заперечується, то він має для неї негативну валентність. І нарешті, валентність результату дорівнює нулю, якщо до цього результату людина байдужа.

Очікування відображає уявлення людини про те, якою мірою її дії приведуть до певних результатів. Оцінка очікування змінюється в діапазоні від 0 до 1. Коли людина вважає, що виконання і результати не залежать від її зусиль, очікування дорівнює 0. Якщо ж навпаки, то очікування дорівнює 1. Відокремлюють дві групи очікувань. Очікування, що пов’язують зусилля та виконання завдання, і очікування, що пов’язують виконання завдання і результати, які за цим слідують.

	Очікування того, що зусилля дадуть бажаний результат
	(
	Очікування того, що результати потягнуть за собою очікувану винагороду
	(
	Очікувана цінність винагороди
	=
	МОТИВАЦІЯ

	Очікування відносно витрат праці
	
	Очікування щодо винагороди
	
	Валентність
	
	


Рис. 1.4. Модель мотивації за В.Врумом
У теорії очікування вважається, що для того, щоб відбувся процес мотивації, потрібно виконати ряд попередніх умов. Такими умовами є:

· наявність у працівників достатньо високого рівня очікування результатів першого роду;

· наявність достатньо високого рівня очікування результатів другого роду і сумарна невід’ємна валентність результатів другого роду.

На практиці це означає, що працівник повинен мати стійке уявлення про те, що від його зусиль залежать результати його праці, що з результатів його праці випливають для нього певні наслідки, а також те, що результати, які він отримає в кінцевому рахунку, мають для нього цінність. При відсутності однієї з цих умов процес мотивування стає виключно складним або нездійсненним.


Рис. 1.5. Процес мотивацій працівника
Теорія справедливості Стейсі Адамса. Її сутність полягає в тому, що люди суб’єктивно визначають відношення отриманої винагороди до докладених зусиль, співвідносячи її з винагородою інших, що виконують аналогічну роботу. Відмітаючи несправедливість, відчувають психічну напругу. Мотивуючи цього робітника, необхідно:

· зняти напругу (психічну);

· для поновлення справедливості виправити невідповідність.

Об’єкти теорії справедливості:

Порівнювальні особи — окремі люди і групи людей, по відношенню до яких робітник здійснює порівняльні оцінки своїх дій.

Сприйнята винагорода - об’єднана сума винагороди, яку робітник отримав за результат своєї роботи (носить суб’єктивний характер).

Сприйняті витрати - витрати, сприйняті робітником, ті, що він вніс зі своєї сторони для здійснення дій і одержання результату. 

Сприйняті витрати інших — уявлення робітника про сукупні витрати, внесок, що здійснили порівнювальні особи.

Висновки “Теорії справедливості” для практики мотивування:

· сприйняття носить суб’єктивний характер;

· важливо, щоб робітники мали повну інформацію про те, хто, як і за що отримує винагородження;

· люди орієнтуються на комплексну оцінку винагородження, в якій платня відіграє важливе, але не вирішальне значення;

· керівництво має регулярно проводити дослідження з метою визначення, як оцінюється винагородження робітниками, наскільки воно справедливе з точки зору робітників (рис. 1.6).

Теорія постановки цілей Едвіна Локка. Ця теорія виходить з того, що поведінка людини визначається тими цілями, які вона ставить перед собою тому, що саме заради досягнення поставленої перед собою мети вона здійснює певні дії.

Між характеристикою цілей та характеристиками виконання існує певна і досить суттєва залежність. Однак ця залежність не констатує факту безпосереднього впливу характеристик мети на якість і кількість праці. Теорія постановки цілей стверджує, що рівень виконання роботи безпосередньо або опосередковано значною мірою залежить від чотирьох характеристик цілей:

1) складність цілі; 2) своєрідність цілі; 3) прийнятність цілі; 4)прихильність цілі.

Рис. 1.6. Взаємозв’язок між мотивацією, виконанням та задоволенням від роботи
Ці чотири характеристики цілі впливають як власне на ціль, так і на ті зусилля, які людина готова витратити, щоб досягти поставленої перед нею цілі.

Складність цілі відображає ступінь професіональності та рівень виконання, необхідні для її досягнення. Існує безпосередній зв’язок між складністю цілі та виконанням завдання. Чим складніші цілі ставить перед собою людина, тим кращих результатів вона досягає.

У теорії постановки цілей при розгляданні залежності виконання від цілей підкреслюється, що якість виконання залежить не тільки від визначених метою зусиль працівника, але й від двох груп факторів:

1) організаційні фактори;

2) здібності працівника.

При цьому дані групи факторів можуть впливати не тільки на якість і зміст виконання, але й на цілі, здійснюючи таким чином опосередкований вплив на мотивацію, і, виходячи з цього, додатковий вплив на виконання.

Останнім кроком процесу мотивації в теорії постановки цілей є задоволеність працівника результатом. Особливе значення цього кроку полягає в тому, що він не тільки завершує ланцюжок процесу мотивації, але і є вихідним для здійснення наступного циклу мотивації.

Загальні рекомендації щодо здійснення процесу постановки цілей можна визначити так:

1) необхідно визначити, якою мірою організація і люди, що в ній працюють, готові до реалізації процесу постановки цілей;

2) якщо в організації є потенційна готовність, то необхідно провести ряд заходів щодо практичної підготовки процесу постановки цілей;

3) постановка цілей повинна проводитись з виділенням їх складності та своєрідності і з урахуванням прийнятності цілей та прихильності;

4) потрібне проведення контролю цілей та їх корегування;

5) необхідно проводити аналіз досягнення цілей, узагальнення результатів попередніх етапів та напрацювання рекомендацій щодо подальшого здійснення процесу постановки цілей.

Модель Портера–Лоулера. Сутність моделі Портера-Лоулера полягає в тому, що модель являє собою комплексну теорію мотивації і включає в себе елементи теорії очікувань і теорії справедливості (рис. 1.7).

Висновки з моделі Портера-Лоулера для практичного використання:

· результативна праця веде до задоволення, а не навпаки;

· мотивація не є простим елементом, для забезпечення її ефективності необхідно об’єднати в єдину систему зусилля, здібності робітників, результати праці, винагородження і задоволеність.
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Рис. 1.7. Модель Портера-Лоулера.

Черчілль, Форд і Уолкер розробили модель мотивації персоналу, яка відображає наукові досягнення багатьох видатних теоретиків мотивації, зокрема Врума і Герцберга. Ця модель, що передбачає наявність циклу мотивації, схематично показана на рис. 1.8. Чим вище мотивація працівника,

Рис. 1.8. Цикл мотивації.

тим більше він прикладає зусиль, а відповідно, вище продуктивність його праці. Більш продуктивна праця забезпечує працівнику одержання більш високої винагороди і задоволення від виконаної роботи. Цикл завершується більш високим задоволенням, яке забезпечує ще вищий рівень мотивації.
1.2. Оплата праці і мотивація

Заробітна плата — це частина національного доходу, призначена для задоволення особистих потреб працівників, що видається в грошовій формі відповідно до кількості та якості витраченої праці.
Уся заробітна плата працівників поділяється на номінальну та реальну.
Номінальна заробітна плата – це сума коштів, отриманих працівником за його роботу впродовж розрахункового періоду (день, рік, місяць).
Реальна заробітна плата – це кількість товарів та послуг, що можна придбати на номінальну заробітну плату. 
Функції заробітної плати персоналу. Функція заробітної плати – це її призначення і роль як складової сфери практичної діяльності щодо узгодження і реалізації інтересів головних суб’єктів соціально–трудових відносин – найманих працівників і роботодавців. Різні автори називають від двох до двох десятків функцій, що мають виконуватися заробітною платою. Так, наприклад, М.М.Гвоздєв вважає, що “... заробітна плата виконує дві основні функції: відтворювальну і стимулюючу”. Відомий спеціаліст в галузі управління та економіки праці Г.Е.Слезінгер вважає, що “в умовах ринкових відносин оплата праці покликана виконувати не тільки відтворювальну і стимулюючу функцію, але й регулюючу”. С.Л.Осипов виокремлює дві групи функцій заробітної плати [13]:

І. Економічні: 
1) функція залучення працівників до праці;

2) відтворення робочої сили;

3) стимулювання;

4) засобу неухильного підвищення матеріального добробуту;

5) засобу забезпечення рівності працівника стосовно результатів виробництва продукту;

6) обліку;

7) засобу формування платоспроможного попиту.
ІІ. Соціальні: 
8) функція поєднання суспільних і особистих інтересів;

9) виховання інтересу до праці;

10) виховання і розвитку творчих здібностей;

11) розвитку почуття колективізму;

12) стимулювання гармонічного розвитку особистості;

 13) розвитку морально–престижних настанов.
Організація оплати праці персоналу на підприємстві передбачає:
· визначення форм та систем оплати праці працівників підприємства;
· розробку системи посадових окладів службовців та спеціалістів;
· розробку критеріїв і визначення розмірів доплат за окремі досягнення працівників та спеціалістів фірми;
· обґрунтування показників та системи преміювання співробітників.
Під організацією заробітної плати слід розуміти правильне використання основних положень законодавства про працю, спрямованих на визначення розмірів оплати праці різних категорій працівників, намагання встановити оптимальні співвідношення між номінальною та реальною заробітною платою.
Оплата праці кожного робітника незалежно від виду діяльності та форми власності підприємства визначається його особистим внеском з урахуванням кінцевих результатів роботи підприємства, регулюється податками, але максимальними розмірами не обмежується. Однак кожному працівникові має бути гарантований мінімальний розмір заробітної плати, нижче від якого за законодавством йому не мають права нараховувати платню. 

Принципи організації заробітної плати персоналу зводяться до наступного:
1. Кожна праця має бути оплачена залежно від її кількості та якості. Не можна платити за просте перебування на робочому місці.
2. Необхідно, щоб оплата праці залежала від кваліфікації працівника. Чим вища кваліфікація та більший досвід, тим вищою має бути заробітна плата.
3. Рівень заробітної плати має бути таким, щоб працівникові можна було на неї утримувати себе і свою сім’ю. Людина повинна одержувати стільки грошей, скільки заробляє, адже і працювати вона буде стільки, скільки одержуватиме заробітної плати.
4. Заробітна плата має формуватися з двох частин: фіксованої, що гарантує прожитковий мінімум, та змінної, що залежить від досягнутих результатів.

Форми та системи оплати праці персоналу. Відомі й широко випробувані світовою практикою дві форми заробітної плати: погодинна й відрядна. За погодинної форми оплати праці мірою праці виступає відпрацьований час, а заробіток працівнику нараховується згідно з його тарифною ставкою, посадовим окладом за фактично відпрацьований час. За відрядної форми оплати праці мірою праці є вироблена робітником продукція (виконаний обсяг робіт), тому його заробіток прямо залежить від кількості і якості виробленої продукції й нараховується за кожну одиницю продукції, виходячи зі встановленої відрядної розцінки.
На основі як погодинної, так і відрядної форм заробітної плати побудовані різні способи зв’язку трудового внеску робітника з його заробітком, які називаються системами оплати праці. У господарській практиці застосовують прості і преміальні, прямі й опосередковані (непрямі), акордні і прогресивні системи оплати праці; з преміюванням за індивідуальні та колективні досягнення в праці; системи, що побудовані на тарифній і безтарифній основі. Слід зазначити, що крім погодинної та відрядної форм оплати праці, існує система посадових окладів. Вона застосовується для керівників, спеціалістів та службовців.
Посадовий оклад – це абсолютний розмір заробітної плати, що встановлюється відповідно до посади (виконуваних функцій, обсягу повноважень і відповідальності) і може коливатися в межах “вилки”.
На сьогодні проте, можна виділити чотири форми оплати праці:
· відрядна;
· погодинна;
· комбінована (погодинно-відрядна);
· комісійна.
При відрядній формі величина заробітної плати визначається кількістю виготовленої продукції. Основою розрахунків виступає розцінка, тобто величина заробітної плати за одиницю виготовленої продукції. Відрядна форма оплати праці має наступні системи:
1) просту відрядну (відрядний заробіток формується як добуток розцінки на кількість виготовлених виробів);
2) відрядно-преміальну (відрядний заробіток збільшується на величину премії, яку встановлюють за досягнення певних показників);
3) відрядно-прогресивну (при досягненні певного рівня виконання завдання праця може оплачуватись за підвищеними розцінками);
4) непряму відрядну (заробіток допоміжних робітників-ремонтників, наладчиків тощо – ставиться в залежність від виробітку основних робітників, яких вони обслуговують);
5) акордну відрядну (за конкретний обсяг робіт встановлюється фонд оплати праці, а також строки виконання, розмір додаткової премії, показники якості тощо);
6) бригадну (колективну) відрядну (колективний фонд оплати праці заробляють спільно всі члени колективу, а потім він підлягає розподілу між ними з врахуванням певних умов).
Погодинна форма оплати праці ставить в залежність величину заробітної плати від кількості відпрацьованого часу. Використовується в тих випадках, коли важко на роботі встановити норми часу чи виробітку, а також коли нема необхідності або можливості нарощувати обсяги виробництва. До систем погодинної форми належать:
1) проста погодинна (погодинний заробіток повністю залежить від кількості відпрацьованого часу);
2) погодинно-преміальна (до погодинного заробітку додають премію за виконання певних показників);
3) бригадна (колективна) погодинна (колективний фонд оплати праці заробляється членами бригади спільно, залежно від кількості відпрацьованого часу, певних показників преміювання, а потім з допомогою конкретного методу розподіляється – між працівниками).
Комбінована (почасово-відрядна) форма оплати праці базується на тому, що заробіток працівника складається з трьох частин:
· погодинної (включає тарифну оплату, доплати, надбавки);
· відрядної (формується як доплата за виконання нормованих завдань);
· преміальної (складається з премій за виконання певних показників).
Характерною особливістю комбінованої форми є те, що вона органічно поєднує переваги відрядної і погодинної форм оплати праці, а також усуває їх можливі недоліки.
Традиційні форми оплати праці (відрядна та погодинна, комбінована) недостатньо стимулюють трудову активність працівників. Світовий досвід показує, що для оплати праці працівників, професії яких мають підприємницьку спрямованість, доцільно використовувати комісійну форму заробітної плати.
При комісійній формі комісійний заробіток визначається на основі нормативу у відсотках до показника, покращенню якого сприяє трудова діяльність працівника. Найчастіше результуючими показниками можуть бути обсяг виконаної роботи або прибуток. Таким чином, комісійна заробітна плата працівника розраховується як добуток нормативної ставки і відповідного показника.

Найпоширенішою є така комісійна оплата, при якій заробіток складається з фіксованого окладу (мінімуму) і комісійної винагороди. Причому фіксований оклад може бути гарантованим або виступати як аванс комісійної винагороди.
Найбільш характерними системами комісійної форми є наступні:
1) Система лінійної комісійної винагороди. Працівникам встановлюється “твердий” норматив у відсотках до величини результуючого показника. При цьому слід пам’ятати про те, що, з одного боку, при досягненні певного рівня заробітної плати працівник стає не зацікавленим у подальшому виконанні роботи, а, з іншого, – існує можливість неконтрольованого зростання заробітної плати, що у порівнянні з розмірами заробітків інших категорій працівників може породити конфліктні ситуації.
2) Система регресивної комісійної винагороди. Вона передбачає зменшення нормативної ставки винагороди на певних етапах поліпшення результуючого показника, що буде сприяти оптимізації розмірів заробітної плати.
3) Система прогресивної комісійної винагороди. Вона базується на встановленні системи нормативних ставок винагород, які збільшуються в процесі поліпшення результуючого показника.
В основу організації заробітної плати на переважній більшості державних і приватних підприємств покладена тарифна система, що являє собою сукупність нормативів, за допомогою яких диференціюється та регулюється оплата праці робітників.

Тарифна система – це інструмент диференціації заробітної плати залежно від складності праці та її умов. Основними елементами тарифної системи є: тарифні ставки; тарифні сітки; тарифно-кваліфікаційні довідники.
Тарифна ставка визначає абсолютний розмір оплати праці різноманітних груп робітників за одиницю робочого часу, виражений у вартісній формі. Залежно від обраної одиниці вимірювання робочого часу встановлюються годинні, денні та місячні тарифні ставки. 

Тарифні сітки використовуються для врахування в оплаті кваліфікації праці, тобто визначення співвідношень в оплаті праці робітників різної кваліфікації. Тарифна сітка являє собою сукупність тарифних розрядів, що характеризують ступінь складності, важливості та відповідальності робіт, а також тарифних коефіцієнтів, що відповідають кожному розряду. Тарифний коефіцієнт показує, у скільки разів тарифна ставка відповідного розряду перевищує тарифну ставку 1 розряду:
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де ki – тарифний коефіцієнт і–го тарифного розряду; Ті, Т1, – тарифна ставка відповідно і–го та першого розряду. Тарифна сітка характеризується кількістю тарифних розрядів, темпами абсолютного і відносного зростання тарифних коефіцієнтів і співвідношенням крайніх (нижчого і вищого) тарифних розрядів.

Для оплати праці керівників, спеціалістів і службовців використовуються посадові оклади, їх розміри встановлюють залежно від посад, які займають керівники, спеціалісти і службовці, їхньої кваліфікації, умов праці, масштабів і складності виробництва, обсягів і складності робіт.
Тарифно-кваліфікаційний довідник містить сукупність вказівок, що визначають обсяг професійних знань та трудових навичок, котрі повинен мати робітник певного розряду та професії. Він дає змогу враховувати рівень кваліфікації робітника, ступінь складності та точності виконуваних робіт. Визначаючи середню кваліфікацію групи робітників, розраховують середній тарифний розряд робітників, а групи робіт – середній тарифний розряд робіт.
Середній розряд робітників визначають за такими формулами:
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де Рм – тарифний розряд, що відповідає меншому з двох суміжних тарифних коефіцієнтів, в інтервалі яких міститься середній тарифний коефіцієнт; kc – середній тарифний коефіцієнт, що розраховується як середня арифметична величина, зважена за кількістю робітників кожного розряду; kм, kб – відповідно менший і більший з двох суміжних тарифних коефіцієнтів, в інтервалі яких міститься середній тарифний коефіцієнт; Рб – тарифний розряд, що відповідає більшому з двох суміжних тарифних коефіцієнтів.
Середній тарифний коефіцієнт визначається так:
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де ki – тарифний коефіцієнт і–го розряду; пi – чисельність робітників і–го тарифного розряду; m – кількість тарифних розрядів.

Порядок визначення мінімальної тарифної ставки. За основу побудови тарифної системи звичайно беруть тарифну ставку робітника першого розряду, що працює в нормальних умовах праці.
Під час визначення місячної тарифної ставки робітника першого розряду для внесення на переговори щодо укладення колективного договору має враховуватися ціла низка обставин і чинників, зокрема:
· фінансові можливості підприємства на період дії колективного договору;
· рівень середньої заробітної плати, що склався на підприємстві на кінець поточного року;
· оптимальна частка тарифу в середній заробітній платі;
· державна, галузева й регіональні гарантії мінімальної заробітної плати;
· значення соціальних нормативів, що характеризують здатність до простого відтворення робочої сили – мінімального споживчого бюджету, межі малозабезпеченості тощо.
Визначаючи на підприємстві мінімальні тарифні ставки, слід також орієнтуватися на співвідношення останніх з таким соціальним нормативом, як мінімальний споживчий бюджет.
Система надбавок, доплат та премій персоналу. Доплати та надбавки є самостійним елементом заробітної плати Водночас вони є складовою тарифної системи. З огляду на функціональне призначення доплати та надбавки є тим елементом тарифної системи, за допомогою якого компенсують або винагороджують за суттєві відхилення від умов роботи, які визнаються нормальними, й безпосередньо не враховуються в тарифних ставках і посадових окладах.

Перша відмінність доплат і надбавок від тарифу – необов’язковість, оскільки відповідні відхилення можуть бути, а можуть і не бути. Друга відмінність – рухливість, диференціація залежно від співвідношення фактичних і нормативних умов роботи. Третя відмінність доплат і надбавок від тарифу – непостійність, їх нараховують доти, доки фактичні умови роботи відхиляються від загально-прийнятних.

Обмежувачами встановлення доплат і надбавок є економічна та соціальна доцільність та фінансові можливості підприємства.
Розглядаючи сутність надбавок зазначимо, що вони пов’язані з якістю роботи конкретного працівника, мають чітко виражений стимулюючий характер, і перелік їх, що склався на практиці, достатньо обмежений. Найсуттєвішими серед них є надбавки:
· за високу професійну майстерність робітників;
· за високі досягнення в праці службовців;
· за вислугу років;
· за виконання особливо важливої чи особливо термінової роботи;
· за знання й використання в роботі іноземних мов.
З метою стимулювання підвищення професійної майстерності працівників і посилення їх матеріальної зацікавленості та відповідальності за результати виробничої діяльності керівництву підприємств, організацій та установ надається право за узгодженням з профспілками вводити диференційовані надбавки до тарифних ставок. Надбавки встановлюються робітникам, які виконують виробничі завдання стабільно і з високою якістю, освоїли суміжні професії, і виплачуються за рахунок економії фонду заробітної плати. У випадку зниження якості робіт та наявності браку надбавки не виплачуються.
Величина надбавок за кваліфікаційну майстерність залежить від розряду робітника:

· І, II розряд – 1%;
· III розряд – до 12%;
· IV розряд – до 16%;
· V розряд – до 20%;
· VI розряд – до 24% від тарифної ставки.
Доплати нараховуються згідно з галузевою тарифною угодою між міністерством відповідної галузі економіки та певними підприємствами або іншими міністерствами. Доплати нараховуються:
· за роботу у вечірній та нічний час;
· за роботу за ненормованим робочим днем;
· за роботу в святкові та вихідні дні;
· в разі простою не з провини робітника;
· за суміщення професій;
· за розширення зони обслуговування;
· за виконання обов’язків тимчасово відсутнього працівника;
· за керівництво бригадою;
· за інтенсивність праці робітників та ін.
Доплата встановлюється у відсотках до основної заробітної плати працівника, що розраховується на основі прямих відрядних або погодинних розцінок з урахуванням надбавок.
Премії нараховуються у відсотках від основної заробітної плати або визначаються як конкретна сума.

Премії можуть бути виплачені за такі досягнення:
· результати роботи робочих місць, що обслуговують працівники;
· виконання нормованих завдань;
· економію матеріальних цінностей (матеріалів, електроенергії, палива тощо);
· освоєння проектного рівня виробничих потужностей, зниження браку, поліпшення обліку;
· підвищення якості продукції;
· підвищення продуктивності праці і збільшення обсягів виробництва;
· підсумок року тощо.
Особливістю премії є те, що вона має нестійкий характер: може збільшуватись, зменшуватись, а може не нараховуватись зовсім. Нарахування премії, на відміну від доплат та надбавок, не є обов’язковим для підприємства.
Необхідно відзначити, що незалежно від того, яка система преміювання функціонує на виробництві, вона повинна включати й оптимально поєднувати в собі кожен з елементів преміювання, а саме: джерело засобів для преміювання; конкретні показники преміювання; умови преміювання; розміри премій за кожним показником преміювання щодо основних результатів господарської діяльності та шкали преміювання; терміни преміювання; перелік осіб, професій і посад працівників підприємств, що підлягають преміюванню; перелік виробничих недоглядів, за які працівник може бути позбавлений премії цілком або частково, а також порядок депреміювання; порядок введення, зміни і скасування преміального положення і термін, на який вводиться положення.

На основі вище наведеного можна запропонувати наступну схему організації заробітної плати (див. рис. 1.9).

Спираючись на наукові дослідження, передовий досвід, керівникам і спеціалістам, зайнятим удосконаленням організації оплати праці, можна запропонувати такі рекомендації у сфері формування систем заробітної плати персоналу на підприємстві:
· нововведення не слід робити частим явищем, працівник повинен бути впевненим, що прийняті “правила гри” збережуться на тривалий період, наприклад, на термін дії колективного договору або галузевої угоди;
· тривалі проміжки часу між виконаною роботою та виплатою заробітної плати знижують для більшості людей стимулюючий вплив оплати праці. Тому виплата заробітної плати має здійснюватися в якомога коротші терміни;
· нові умови оплати праці мають відчутно збільшувати винагороду, адже символічне її підвищення не помічається працівником, а тому мета нововведення не досягається;
· винагороду за працю слід однозначно пов’язувати з кількістю, якістю праці та результатом виконаної роботи, причому цей зв’язок має бути очевидним для всіх;
· нововведення в сфері оплати праці краще приживаються, коли вони поєднуються в часі зі значними організаційно–технічними новаціями (реконструкція виробництва, перехід на випуск нової продукції, запровадження нової технології і т. п.);
· у період економічної нестабільності в Україні організаційні зміни в оплаті праці доцільно суміщати з введенням нового розміру мінімальної заробітної плати.
Рис. 1.9. Елементи організації оплати праці

1.3. Сучасні підходи до формування системи мотивації персоналу

Сучасні дослідження свідчать про те, що мотивація працівників повинна бути комплексною і поєднувати в собі три складові [6]:
•
традиційну мотивацію (М);
•
лідерство (Л);
•
організаційну культуру (ОК).
Комплексна система мотивації — КСМ, що включає в себе ці три основні складові має наступний вигляд:


М — обрана традиційна модель мотивації; ОК — обрана модель організаційної культури; Л — обрана модель лідерства

Рис. 1.10. Схема комплексної системи мотивації
Матриця синергії роботи для цього графа буде мати наступний вигляд:
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Елементами матриці можуть бути: п – позитивний вплив (1), н – негативний вплив (0), о – зв’язку немає. За кількістю елементів “н” і “п” і їхніми взаємозв’язками можна сформувати об’єктивний погляд на ситуацію з мотивацією персоналу та намітити ряд заходів щодо її поліпшення.
Для забезпечення синергії роботи необхідні: аналіз ситуації в організації; визначення компоненти, яку необхідно в першу чергу виправляти; розробка низки заходів щодо запуску нової схеми мотивації; запуск схеми мотивації; оцінка мотиваційного потенціалу і контроль (моніторинг) мотиваційного середовища в колективі.
Мета цих заходів: забезпечення позитивної синергії роботи колективу організації.

Аналіз ситуації в групі необхідно починати з виявлення домінуючої компоненти. У групі може домінувати:
· мотивація персоналу (наприклад, добре спланована і реалізована система стимулювання праці);
· лідерство (керівник, більш орієнтований на людину, ніж на роботу);
· організаційна культура (наприклад, велике значення надається зовнішнім атрибутам роботи).
Випадок домінування мотивації показаний на рис. 1.11.

Рис. 1.11. Домінування мотивації
Зі схеми видно, що мотивація може стимулювати (збагачувати) лідерство й організаційну культуру одночасно і окремо.
Якщо домінує лідерство, то можливі три аналогічні моделі (див. рис. 1.12): лідерство домінує над мотивацією (збагачуючи її), над організаційною культурою і над обома компонентами разом. Важливо вияснити, чи запускається при цьому мотиваційний цикл?

Рис. 1.12. Домінування лідерства
Випадок домінування організаційної культури показаний на рис. 1.13.

Рис. 1.13. Домінування організаційної культури
Як уже було відзначено, важливо визначити, чи запускається мотиваційний цикл? Якщо в матриці синергії роботи позитивні елементи домінують над негативними за одним з відзначених циклів, то можна сказати, що комплексна система мотивації в групі працює. У зворотному випадку — ні.

Після визначення домінуючої компоненти і схеми взаємодії її з рештою необхідно визначити компоненту, яку необхідно виправити в першу чергу. Знаходження найбільш значимої і слабкої компонент дозволить забезпечити умови для розробки заходів щодо виправлення ситуації в групі.
Проводячи ітераційно даний процес аналізу, розробляючи і реалізуючи заходи, необхідно домогтися балансу трьох компонент. В результаті відбудеться взаємне збагачення робіт і буде забезпечена позитивна синергія роботи групи (див. рис. 1.14). Дані роботи повинні вестися кваліфікованими соціологами і психологами, менеджерами персоналу. Інструменти для аналізу: тести, опитування, контрольні заміри робіт.


Рис. 1.14. Позитивна синергія роботи групи
В ідеалі всі компоненти повинні взаємно обумовлювати одна одну і давати позитивний синергитичий ефект.
Матриця позитивної синергії роботи в підсумку повинна мати такий вигляд:
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Вибір домінуючої компоненти (мотивація персоналу, лідерство в групі чи організаційна культура), за допомогою якої повинна включитися вся схема дії мотиваційного потенціалу, може здійснюватися за наступними критеріями:
· швидкість включення мотиваційної складової: наскільки швидко можна впровадити в практику намічені заходи;
· вартість реалізації плану включення мотиваційної складової;
· швидкість віддачі: наскільки швидко можна одержати економічний ефект від впровадження всієї системи мотивації.
Ухвалення рішення про вибір домінуючої складової включення КСМ можна здійснити за методом порівняння критеріїв і варіантів [7].
РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ПРОБЛЕМ ПОВ’ЯЗАНИХ З ОПЛАТОЮ І МОТИВАЦІЄЮ ПРАЦІ
2.1. Загальні відомості про підприємство
Товариство з обмеженою відповідальністю " Марлін" (надалі ТзОВ "Марлін") засноване 29 жовтня 1999 року на засадах угоди між фізичними особами шляхом об'єднання їх майна та підприємницької діяльності з метою одержання прибутку у відповідності з Законом України "Про підприємництво", "Про господарські товариства", "Про підприємства в Україні.

Майно Товариства утворюється з дольових внесків його учасників, продукції виробленої Товариством в результаті господарської діяльності, отриманих прибутків, а також майна отриманого Товариством на інших підставах, передбачених чинним законодавством, Товариство відповідає по зобов'язаннях всім своїм майном.
Для забезпечення діяльності Товариства за рахунок внесків учасників створено статутний фонд Товариства в розмірі 9,4 тис грн.., який утворює власний капітал Товариства становить 9,4 тис грн.
До моменту реєстрації Товариства кожен з учасників зобов'язаний був внести не менше 30% своє долі в Статутний фонд, що підтверджується документами виданими банківською установою. Учасник зобов'язаний повністю внести свій вклад не пізніше року після реєстрації Товариства.
Для покриття можливих збитків Товариства створюється Резервний фонд в розмірі не менше 25% від Статутного фонду. Резервний фонд утворюється за рахунок відрахувань від прибутків Товариства.
За рішенням зборів учасників у Товаристві за рахунок чистого прибутку можуть бути утворенні наступні фонди:
· розвитку виробництва

· соціального розвитку та матеріального заохочення

· благодійний,   а  також  інші,   передбаченні  законодавством  України
фонди.
Прибуток Товариства утворюється з надходжень від господарської діяльності після покриття матеріальних та прирівняних до них витрат і витрат на оплату праці. З балансового прибутку Товариства сплачуються відсотки по кредитах банків, а також вносяться передбачені законодавством України податки та інші платежі до бюджету. Чистий прибуток, одержаний після зазначених розрахунків, залишається у повному розпорядженні Товариства, учасники якого визначають напрямки його використання.
Товариство вправі від свого імені укладати угоди, набувати майнові та особисті немайнові угоди, та нести обов'язки, бути позивачем та відповідачем у суді, в тому числі арбітражному.
Товариство має кошти на банківських рахунках та своє майно.
Кошти Товариства складаються з:

- внесків його членів
   
-  прибутків від господарської та іншої діяльності Товариства.
Кошти Товариства витрачаються на здійснення господарської діяльності та іншої статутної діяльності.
Товариство має своїх штатних працівників для виконання поточної організаторської роботи.
Предметом діяльності Товариства є:
-
матеріально-технічне постачання та збут;
· комерційна,   посередницька   діяльність,   гуртово-роздрібна   торгівля
нафтопродуктами, паливно-мастильними матеріалами;
· здійснення     гуртової     та     роздрібної     торгівлі,     комісійної     та
консигнаційної торгівлі, проведення товарообмінних операцій;

· надання        посередницьких,        маркетингових        консультаційних,
транспортно-експедиційних послуг;
· надання побутових послуг населенню;
· заготівля, обробка окремих видів ресурсних відходів як вторинної
сировини;
· виробнича діяльність, в т.ч.  будівельні, монтажні, налагоджувальні
пускові роботи і послуги в місцях влаштування і експлуатації АЗС,
СТО тощо;
· рекламування продукції, організація реклами;

· будівництво та експлуатація станцій по заправці автомобілів різними
видами пального;
· надання    послуг    у    сфері    соціально-побутового    обслуговування
населення,   у   т.ч.   підприємств   торгівлі,   громадського   харчування,
відпочинку, розваг і туризму та ін.
Основною діяльністю Товариства є матеріально-технічне постачання, збут та гуртово-роздрібна   торгівля нафтопродуктами та паливно-мастильними матеріалами, а також заготівля, обробка окремих видів ресурсних відходів як вторинної сировини; будівництво та експлуатація станцій по заправці автомобілів різними видами пального.
ТзОВ "Марлін" проводить реалізацію наступних марок бензину А-76, А-92, А-95 та дизельного палива ( далі ДП), у процентному співвідношенні реалізацію можна зобразити так: А-76 - 10%, А-92 - 30%, А-95 -50%, ДП -10%. Таке співвідношення зберігалося з реалізації нафтопродуктів минулих періодів. Картину по реалізації за три звітні періоди зобразимо у табл.2.1.
Таблиця 2.1.
Обсяги реалізації нафтопродуктів (тис.грн.)
	Вид продукту
	Роки

	
	2002
	2003
	2004

	А-76
	1962.8
	2748.1
	3819.5

	А-92
	1882.3
	2541.4
	5781.7

	А-95
	2435.5
	3409.1
	6180.9

	ДП
	3040.6
	4257.6
	8720.6

	А-98
	—
	362.7
	492.4

	Всього
	9321.2
	13318.9
	24995.1


Під організаційною структурою управління слід розуміти впорядковану сукупність органів (підрозділів), які дозволяють управляти організацією та її взаємовідносинами. Ці органи призначені використовувати всі функції управління.

Окремим підрозділом слід відмітити управлінський апарат фірми. Він бере на себе організацію роботи всього виробничого процесу та несе всю пов'язану з цим  відповідальність.
Керівники здійснюють оперативне управління діяльності фірми та стежать за ефективністю досягнення поставлених цілей.
Вся господарська діяльність підприємства регламентується чинним законодавством України, яке контролюється відповідними установами, міністерствами та комітетами.
Загальну картину здійснення управлінської, виконавчої та контрольної функції, зображено на схемі (рис.2.1.)


[image: image8]
Рис.2.1. Організаційна схема управління ТзОВ "Марлін"
Успіхи підприємства у великій мірі залежать від менеджменту, а саме таких якостей керівника, як енергійність, комунікабельність, вміння налагоджувати взаємовідносини з персоналом тощо.
Виробничо-господарська діяльність підприємства в умовах ринк вимагає стабільності його фінансового стану. Об'єктивний аналіз фінансового стану підприємства є важливою передумовою його успішної діяльності. Це зумовлено тим, що неефективне використання фінансові ресурсів призводить до фінансових втрат, а деколи і до банкрутства підприємства.

Результати аналізу використовуються при розробці конкурентної політики підприємства, для оптимізації виробничої програми та формування програми дій на перспективу.
Для отримання необхідної аналітичної інформації розглядаються такі питання:
· аналіз складу і джерел утворення майна підприємства, який передбачає
оцінку структури власних і позичених коштів;
· аналіз    фінансової    стійкості    та    платоспроможності    (ліквідності)
підприємства;
· аналіз оборотності обігових коштів;
· аналіз прибутку та рентабельності;
· розробка заходів з поліпшення фінансового стану підприємства.
Традиційно структура і джерела утворення майна підприємства досліджуються за допомогою порівняльного аналітичного балансу. При складанні та аналізі порівняльного балансу використовують прийоми аналізу горизонтального (визначають абсолютні та відносні зміни різних статей балансу) та вертикального (вивчають питому вагу окремих статей та їх змін).
Показники порівняльного балансу можна об'єднати у групи:
· структури балансу;
· динаміки балансу;
· структурної динаміки балансу.
На основі структури змін в активі та пасиві можна зробити висновки про те, які джерела в основному забезпечували надходження нових коштів і в які активи вони були інвестовані. Забезпечення наступних витрат і платежів (розд. II пасиву) та доходи майбутніх періодів (розд. V пасиву) показують заборгованість підприємства власне собі, тобто йдеться про власні кошти підприємства. Тому в агрегованому порівняльному балансі суми цих розділів слід додати до власного капіталу.
Однією з важливих характеристик фінансового стану підприємства є його незалежність від зовнішніх джерел фінансування. Запас джерел власних коштів - це запас фінансової стабільності підприємства за умов, що його власні кошти перевищують позичені.
Фінансову стабільність оцінюють за співвідношенням власних і позичених коштів в активах підприємства. Міжнародний досвід показує, що загальна сума заборгованості не повинна перевищувати суму власних джерел фінансування. Це означає, що якщо це співвідношення більше 0,5, то фінансування діяльності за рахунок залучених коштів здійснюється в допустимих межах.
Для оцінки фінансової стійкості підприємств використовують такі показники:
1. Коефіцієнт автономії - найбільш важливий показник, який характеризує можливість підприємства виконати зовнішні зобов'язання за рахунок власних активів, його незалежність від позикових джерел. Він визначається шляхом ділення всієї суми власних коштів на підсумок пасиву балансу. Критичне значення коефіцієнту фінансової автономії дорівнює 0,5.
2. Показник фінансового левериджу. Характеризує частку довготермінових позик, залучених для фінансування активів підприємства поряд з власними коштами. Цей коефіцієнт визначається як відношення довгострокових зобов'язань до обсягу власних коштів підприємства. Нормативне значення цього коефіцієнту Фл < 0,25.
3. Коефіцієнт маневреності власних коштів підприємства. Вказує на ступінь їх мобільності і визначається як відношення власних обігових коштів до всієї суми їх джерел. Його значення повинно перевищувати 0,1.
4. Коефіцієнт забезпечення оборотних активів власними коштами. Характеризує абсолютну можливість перетворення активів у ліквідні кошти і визначається як відношення власних обігових коштів до оборотних активів підприємства. Рекомендоване мінімальне його значення 0,2.
5. Коефіцієнт забезпечення власними обіговими коштами запасів. Визначається, як відношення власних обігових коштів до вартості запасів, і показує наскільки запаси, що мають найменшу ліквідність у складі оборотних активів, забезпечені довгостроковими стабільними джерелами фінансування. Збільшення його значення відповідає покращенню.
6. Коефіцієнт фінансової стабільності. Розраховується як відношення власних коштів до позикових та показує степінь забезпеченості заборгованості власними коштами. Перевищення власних коштів над позиковими свідчить про фінансову стійкість підприємства. Нормативне значення Кф с > 1.
Результати розрахунків показників фінансової стійкості підприємства на основі даних бухгалтерського балансу ТзОВ «Марлін» зведені в табл. 2.2.
Коефіцієнт автономії протягом 2004 року зріс з 0,902 до 0,969. Значення цього коефіцієнта значно вище за критичне значення 0,5, що вказує на фінансову незалежність підприємства від позикових джерел.
Показник фінансового лівериджу протягом року збільшився з 0,005 до 0,018, що свідчить про негативну тенденцію, але його значення набагато нижче критичного (Фл < 0,2), тому причин для хвилювання немає.
Коефіцієнт маневрування власних коштів підприємства на кінець 2004 року становить 0,55 проти 0,28 на початку року. Значне збільшення цього коефіцієнта свідчить про високі можливості маневрування ресурсами підприємства, його значення вище допустимої нижньої межі (Км> 0,1).
Таблиця 2.2.
Показники фінансової стабільності ТзОВ "Марлін" за 2003 - 2004 р.
	Показники
	2002
	2003 р.
	2004
	відхилення

2002/03
	відхилення

2003/04

	1 . Коефіцієнт автономії , Кавт
	0,879
	0,902
	0,969
	+0,023
	+0,067

	2. Коеф . фінан .стабільності,  Кфс
	2,38
	9,23
	30,98
	+6,85
	+21,75

	3. Показник фінансового лівериджу ,Фл
	0,0012
	0,005
	0,018
	+0,0038
	+0,13

	4. Коефіцієнт забезпечення власними коштами,

 Кзк
	1,43
	1,27
	1,02
	-0,16
	-0,25

	5. Маневреність робочого капіталу , Мк
	0,08
	0,28
	0,55
	+0,20
	+0,27

	6. Коефіцієнт покриття
	3,97
	2,95
	1,84
	-1,02
	-1,11


Коефіцієнт забезпечення власними обіговими коштами запасів протягом 2004 року незначно зменшився з 1,27 до 1,02.
Коефіцієнт фінансової стабільності на кінець 2004 року складає 30,96 проти 9,23 на початку року. 

Ліквідність - це спроможність підприємства своєчасно виконувати свої боргові зобов'язання. Вона залежить від співвідношення суми заборгованості та величини ліквідних активів підприємства.
До ліквідних активів належать кошти на розрахункових та депозитних рахунках, цінні папери, елементи оборотного капіталу, які за наявної кон'юнктури та стану грошового ринку можна легко перетворити в готівку. Менш ліквідними є фінансові активи - будівлі і споруди, а також заборгованість по відвантажених товарах, не оплачених в термін покупцями у відповідності із розрахунковими документами, оскільки по такій заборгованості невідомий термін платежу. Ще менш ліквідними слід вважати вартість готової продукції, яку ще потрібно реалізувати, а також вартість запасів матеріальних цінностей.
Платоспроможність підприємства визначається за даними балансу на основі аналізу ліквідності обігових коштів, тобто часу, необхідного для перетворення їх у грошову масу.
У практиці аналізу фінансового стану підприємства розрізняють три рівні ліквідності, які визначаються відповідними коефіцієнтами. Найбільш мобільною частиною обігових коштів є грошові кошти і короткотермінові цінні папери. Підвищення частки грошових коштів і цінних паперів у загальній вартості обігових коштів сприяє зростанню платоспроможності. Ця частка коштів береться для визначення першого ступеня ліквідності, який визначається коефіцієнтом абсолютної ліквідності. Цей показник відповідає на запитання, яку частину короткотермінових боргів підприємство спроможне погасити на дату складання балансу, хоча не по всіх цих боргах найближчим часом настає термін платежу.
Коефіцієнт абсолютної ліквідності вимірюється відношенням суми грошових коштів і короткотермінових цінних паперів до короткострокових зобов'язань підприємства. Теоретично виправдана величина 0,2 - 0,35.

Певну аналітичну цінність має порівняння поточних активів і поточних пасивів - коефіцієнт поточної ліквідності (покриття). Характеризує достатність обігових коштів для погашення боргів протягом року. Критичне значення цього коефіцієнта - 1. За умови, коли коефіцієнт поточної ліквідності перевищує критичне значення, підприємство своєчасно ліквідовує борги.
Виняткової уваги заслуговує коефіцієнт швидкої ліквідності, який показує скільки одиниць найбільш ліквідних активів припадає на одиницю термінових боргів. Цей коефіцієнт підтверджує не тільки ступінь стійкості структури балансу, а також здатність підприємства швидко розраховуватись зі своїми короткотерміновими боргами. Нормативне значення цього коефіцієнта Клш. > 1, хоча у міжнародній практиці допускається Кл>ш> = 0,7 -0,8.

Отже, протягом періоду, що аналізується, значення коефіцієнта абсолютної ліквідності знаходиться в допустимих межах, що свідчить про задовільний рівень ліквідності даного підприємства.
Оборотність оборотних засобів тісно пов'язана з їх віддачею і є одним з найважливіших показників, які характеризують інтенсивність використання засобів підприємства і його ділову активність.
Оборотні засоби складаються із запасів та грошових коштів, розрахунків та інших активів (II розділ активу балансу). Швидкість обороту оборотних засобів підприємства, є однією з якісних характеристик фінансової політики підприємства. Чим більша швидкість обороту, тим ефективніше працює підприємство, тому абсолютне або відносне зростання оборотних засобів може свідчити не тільки цро розширення виробництва або дію факторів інфляції, але й про уповільнення їх обороту, що викликає збільшення їх маси.
Для визначення тенденції обіговості оборотних засобів розраховуються такі коефіцієнти:
1. Коефіцієнт оборотності оборотних засобів - це відношення чистої виручки (валового доходу від реалізації продукції, без врахування податку на додану вартість та акцизного збору (ф.2)), до суми оборотних засобів підприємства (ф.1). Зменшення значення коефіцієнта оборотності на кінець звітного періоду порівняно з його значенням на початок року свідчить про уповільнення обороту оборотних засобів.
2. Коефіцієнт оборотності запасів який вказує, скільки разів у середньому поповнювалися запаси підприємства протягом звітного періоду і визначається як відношення собівартість реалізації (ф.2) до середніх запасів(Ф.1)
З. Час обороту - тривалість в днях одного обороту. Він визначається відношенням кількості календарних днів звітного періоду до коефіцієнта оборотності. Час обороту вказує на кількість днів, що були необхідні підприємству для поновлення його оборотних засобів.
4. Середня тривалість одного обороту запасів визначається аналогічно часу обороту, і вказує період протягом якого запаси трансформуються в кошти.
Результати розрахунку даних показників наведені в таблиці 2.3.
Таблиця 2.3.
Показники оборотності обігових коштів підприємства
	Показники
	Значення
	Відхилення

	
	2002
	2003
	2004
	2002-2003
	2003-2004

	1 .Коефіцієнт оборотності обігових коштів
	0,342
	0,491
	0,563
	+0,149
	+0,072

	2.Час обороту обігових коштів, днів
	820
	733
	639
	-87
	-94

	3. Коефіцієнт оборотності запасів
	0,513
	0,634
	0,774
	0,121
	+0,140

	4.Час обороту запасів, днів
	642
	568
	465
	-74
	-103


Аналізуючи дані табл. 2.3. можна зробити висновок про деяке підвищення у 2003 році як коефіцієнту оборотності обігових коштів і коефіцієнту оборотності запасів порівняно з 2002 роком, так само як і у 2004 порівняно з 2003 роком. Час обороту обігових коштів у 2003 році знизився до 733 днів проти 820 у 2002 і у 2004 знизився на 94 дні (з 733 до 639 днів), а час обороту запасів з 642 днів у 2002 році до 568 днів у 2003 році і у 2004 знизився з 568 днів до 465 у 2003 році, що свідчить про покращання ситуації та підвищення інтенсивності використання підприємством наявних ресурсів.
Прибуток є частиною чистих надходжень підприємства, які набувають своєї специфічної форми на стадії реалізації. У показникові прибутку відображається обсяг реалізації продукції, її структура, ефективність використання підприємством наявних матеріальних, трудових і фінансових ресурсів. Аналіз формування і розподілу прибутку охоплює: аналіз прибутку від звичайної діяльності, аналіз прибутку від операційної діяльності, аналіз прибутку від участі в капіталі та інших фінансових доходів і аналіз розподілу прибутку. Цей аналіз проводиться з метою оцінки результатів діяльності підприємства, ефективності використання ресурсів і виявлення конкретних резервів росту прибутку.
Кінцевий фінансовий результат діяльності підприємства характеризує прибуток від звичайної діяльності, який включає в себе прибуток від операційної діяльності, прибуток від участі в капіталі та інші фінансові доходи.
Аналіз і оцінка прибутку від звичайної діяльності проводиться шляхом співставлення відповідних показників звітного періоду із показниками попереднього періоду, щоб визначити тенденцію зміни показників.
Динаміка прибутку від діяльності підприємства показана у звіті про фінансові результати (додаток ).
Основну частину збитку підприємства становить збиток від операційної діяльності, який дорівнює сумі прибутку від реалізації та інших операційних доходів. Прибуток від реалізації визначають як різницю між виручкою від реалізації товарної продукції (робіт, послуг) у цінах продажу, за мінусом податку на добавлену вартість і акцизного збору, та повною собівартістю реалізованої продукції (робіт, послуг).
Оскільки підприємство збиткове, то можна зробити висновок про відсутність у нього джерел поповнення власних коштів для ведення нормальної господарської діяльності.
В умовах ринку від рівня рентабельності залежить життєздатність підприємства, його можливість нагромаджувати фінансові ресурси, конкурувати з іншими підприємствами. Рівень рентабельності підприємства визначають прибутком, який воно отримує. Розрізняють три групи показників рентабельності: рентабельність майна (капіталу), рентабельність виробничих фондів і рентабельність продукції.
2.2. Аналіз мотивації праці на ТзОВ «Марлін»
З переходом до ринкової економіки аналіз мотиваційних процесів набирає більшої ваги, оскільки робоча сила має вартісну оцінку, є конкурентною на ринку праці. Це розширює межі аналітичних досліджень, критеріями оптимізації трудових відносин стають не лише економічні, а й соціальні параметри. Економічні і соціальні гарантії праці, з одного боку, і жорсткі умови трудової діяльності -з другого, формують сферу глибоких аналітичних досліджень кадрового потенціалу підприємства.
При аналізі мотиваційних процесів вирішуються такі завдання:
· виконується   оцінка   трудового   потенціалу   підприємства   і   його підрозділів;
· визначається       ступінь       відповідності        загальноосвітнього       і
кваліфікаційного складу кадрів та їх структури сучасному науковотехнічному рівню виробництва і його організації;

· встановлюється забезпеченість виробництва кадрами;

· визначається ступінь обгрунтованості завдань з підвищення продуктивності праці та зниження трудомісткості продукції;
· виявляються резерви підвищення продуктивності праці.

Водночас велике значення приділяється аналізу забезпеченості підприємства кваліфікованими кадрами та надлишку чи нестачі робітників у розрізі провідних виробничих підрозділів за професіями і спеціальностями. Періодичний аналіз професійного складу робітників має важливе значення для поліпшення технічного процесу і дозволяє виявити нестачу чи налишок
робочої сили за тією чи іншою професією,  спеціальністю та приймати оперативні заходи щодо полішення професійного складу робочих кадрів.
Головними напрямками досліджень при аналізі організації праці є: аналіз режиму роботи підприємства, аналіз умов праці, аналіз стану і якості нормування праці, аналіз використання робочого часу.
Аналіз і оцінка режиму роботи підприємства виконуються, виходячи із можливостей найбільш інтенсивного використання виробничого устаткування, досягнення пропорційності у роботі всієї технологічної і загальновиробничої систем машин, дотримання національного режиму праці і відпочинку.
Аналіз умов праці виконується за оцінками ступеня ії монотонності і напруженості, шкідливого впливу на здоровая працівників, важкості фізичної праці та ін. Результатом таких досліджень є визначення напрямків подолання монотонності праці і скорочення застосування ручних робіт, ліквідації важкості фізичної праці, забезпечення здорових санітарно-гігієнічних умов і впровадження досконалої техніки безпеки.
Аналіз стану і якості нормування праці виконується за станом охоплення робіт нормуванням, обгрунтованістю і напруженістю діючих норм і оцінкою ступеню їх виконання. Стан нормування праці на підприємстві характеризує показник питомої ваги нормованих робіт у загальному обсязі. Цей показник аналізують як у розрізі окремих виробництв, так і за категоріями працюючих. Ступінь прогресивності норм визначається за часткою науково і технічно обгрунтованих норм у загальній їх кількості й за масштабами перегляду. Часто в аналізі використовують середній відсоток виконання норм за працею.
Однією з важливих умов успішної роботи підприємства є його забезпеченість трудовими ресурсами та оплата праці окремих категорій працівників.

Середньоспискова кількість  працюючих в ТзОВ  "Марлін"  становить 21 чоловік. Докладний план персоналу подано в таблиці 2.4.
Таблиця 2.4.
Штатний розпис персоналу ТзОВ  "Марлін" за 2002-04рр.
	Посада
	Кількість, чол
	Посадові місячні оклади,

	
	2002
	2003
	2004
	2002
	2003
	2004

	1 .Управління

-директор
-юристконсульт
-гол.бухгалтер
-заст.директора

-секретар

	1

1

1

1

1
	1

1

1

1

1
	1

1

1

1

1
	600

540

585

580

195
	765

580

660

680

250
	800

620

700

750

280

	2. Бухгалтерія

-бухгалтер

-касир
	1

1
	1

1
	1

1
	420

290
	540

440
	700

560

	3. Відділ збуту
- менеджер по збуту

 - оператори

- мийники
	3

7

7
	4

6

6
	3

6

5
	350

310

210
	455

390

260
	600

450

320

	Всього
	24
	23
	21
	4080
	4820
	6040


Достатня забезпеченність підприємства працівниками, що мають необхідні знання і навички, раціональне використання їх, високий рівень продуктивності праці мають велике значення для збільшення обсягів продукції і підвищення ефективності виробництва. Зокрема, від забезпеченості підприємства персоналом та ефективності використання його залежать обсяг і вчасність виконання всіх робіт, ступінь використання устаткування, машин, механізмів і як результат – обсяг  реалізації продукції, прибуток та інші економічні показники.

Для того щоб охарактеризувати рух робочої сили  в ТзОВ "Марлін" розрахуємо і проаналізуємо динаміку таких показників за 2002-04рр. і покажемо його у табл. 2.5.

· коефіцієнт обороту з приймання персоналу 
Кпр=
[image: image9.wmf]ПС
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 , де
Кпп=кількість прийнятого на роботу персоналу
Чпс- середньооблікова чисельність персоналу

· коефіцієнт обороту з вибуття 
Кв=
[image: image10.wmf]ПС
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 , де
Кзв=кількість працівників, що звільнились

· коефіцієнт плинності кадрів 
Кпк=
[image: image11.wmf]ПС
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 , де
КЗВБ=кількість працівників, яких звільнено за власним бажанням і за порушення трудової дисципліни
· коефіцієнт постійності складу персоналу підприємства 
Кпс=
[image: image12.wmf]ПС

ПУР

Ч

К

 , де
КПУР=кількість працівників, які пропрацювали увесь рік

Таблиця 2.5.
Розрахунок показників, для характеристики руху робочої сили  в ТзОВ «Марлін»
	Показник
	Роки 

	
	2002
	2003
	2004

	Кпр
	3/24=0,125
	3/23=0,13
	4/21=0,19

	Кв
	5/24=0,208
	4/23=0,174
	6/21=0,286

	Кпк
	5/24=0,208
	4/23=0,174
	6/21=0,286

	Кпс
	19/24=0,792
	19/23=0,826
	15/21=0,714
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Рис. 2.2. Динаміка зміни показників, для характеристики руху робочої сили  в ТзОВ «Марлін»
З розрахунку даних показників можна сказати, що кожного року усі коефіцієнти змінювались коефіцієнт обороту з приймання персоналу зростав з кожним роком і у 2004р. досягнув найбільшого значення 0,19 порівняно із попередніми роками; коефіцієнт обороту з вибуття також є найбільшим у 2004р, як і коефіцієнт плинності кадрів і дорівнює 0,286 в порівнянні з попередніми роками, а от коефіцієнт постійності складу персоналу підприємства був найменшим, що свідчить що у 2004р на роботу прийняли найбільше працівників, а також у цьому році було звільнено найбільше працівників з роботи і найменше їх пропрацювало увесь рік.

Велике значення для оцінки ефективності використання трудових ресурсів на підприємстві в умовах ринкової економіки має показник рентабельності персоналу (відношення прибутку до середньорічної чисельності промислово виробничого персоналу).

Рп=
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ПОД - прибуток від операційної діяльності

ЧПС - середньооблікова чисельність операційного персоналу
Зв’язок цього показника з рівнем продуктивності праці можна подати так:
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де РП- рентабельність персоналу;

     П- прибуток від реалізації продукції;

     ЧВП-середньооблікова чисельність виробничого персоналу; 

ЧД- чистий дохід від реалізації продукції; 

ВП- вартість випуску продукції в діючих цінах;

Роб- рентабельність обороту;

ЧРП- частка реалізованої продукції у загальному обсязі випуску загальної продукції;

РВ- Середньорічний виробіток продукції на одного працівника у поточних цінах.

Схематично цей взаємозв’язок можна подати, як на рис 2.2. 
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Рис.2.2. Структурно-логічна факторна модель рентабельності персоналу.

Таблиця 2.6.
Дані для факторного аналізу рентабельності персоналу

	Показник
	Значення показника
	Абсолютне

відхилення

	
	2002
	2003
	2004
	2002/03
	2003/04

	Прибуток (збиток) від
реалізації послуг,

тис. грн.
	7460
	8289
	1079
	9210
	921

	Середньооблікова чисельність працівників,
грн..
	24
	23
	-1
	21
	-2

	Виручка від реалізації

послуг, тис. грн..
	65113,3
	72348,1
	7234,8
	80386,8
	8038,7

	Частка виручки у вартості
наданих послуг,  %
	94,29
	93,97
	-0,35
	93,58
	-0,39

	Прибуток на одного

працівника, тис. грн...
	310,83
	360,39
	 49,56
	438,57
	78,18

	Рентабельність обороту, %
	11,445
	11,45
	0,005
	11,46
	0,01

	Середньорічна вартість

наданих послуг на одного

працівника (в поточних
цінах),  тис. грн.
	290
	326,4
	36,4
	345,8
	19,4

	Середньорічна вартість

наданих послуг на одного

працівника (в базових

цінах), тис. грн.
	290
	301,45
	11,45
	328,9
	2,5


За даними моделі і табл. 2.6. можна визначити, як змінився прибуток на одного працівника за рахунок:

а) продуктивності праці (середньорічного виробітку):

(РП(02-03)=(РВ*ЧРП0*Роб0=-36,4*(-0,9429)*(-11,445)/100=-3,93

(РП(03-04)=(РВ*ЧРП0*Роб0=-19,4*(-0,9358)*(-11,45)/100=-2,08

б) частки реалізованої продукції в загальному її випуску:

(РП(02-03)=РВ1*(ЧРП*Роб0=-326,4*0,0035*(-11,445)=13,07

(РП(03-04)=РВ1*(ЧРП*Роб0=-345,8*0,0039* (-11,45)=15,44

в) рентабельності продажів:

(РП(02-03)=РВ1*ЧРП1*(Роб=-326,4*(-93,97)*(-0,005)=-153,36

(РП(03-04)=РВ1*ЧРП1*(Роб=-345,8*(-93,58)*(-0,01)=-323,60

Як бачимо з розрахунків  збиток на одного працівника як у 2003 в порівнянні з 2002,так і у 2004 в порівнянні з 2003р. змінювався за рахунок:

- зниження продуктивності праці

- збільшення частки реалізованої продукції в загальному її випуску

- зменшення рентабельності продажів

Аналізувати трудові ресурси підприємства, рівень продуктивності праці необхідно розглядати в тісному зв’язку з оплатою праці. Зі зростанням продуктивності праці утворюються передумови для підвищення рівня її оплати. При цьому кошти на оплату праці потрібно використовувати так, щоб темпи зростання продуктивності праці випереджали темпи зростання її оплати. Тому аналіз використання коштів на оплату праці має велике значення на кожному підприємстві. У процесі аналізу слід проводити систематичний контроль за використанням фонду заробітної плати. Адже фонд заробітної плати згідно інструкції органів статистики включає не лише фонд оплати праці, що належить до поточних витрат підприємства, а й виплати за рахунок коштів соціального захисту і чистого прибутку, що залишається в розпоряджені підприємства. 

Приступаючи до аналізу використання фонду заробітної плати, що включається в собівартість продукції, передовсім необхідно розрахувати абсолютне і відносне відхилення фактичної його величини від планової.

(ФЗПабс.=ФЗП03-ФЗП02=92757-79213=13544

(ФЗПабс.=ФЗП04-ФЗП03=110342-92757=17585
Таблиця 2.7.
Дані для аналізу використання фонду заробітної плати в ТзОВ "Марлін"
	Вид оплати
	Сума зарплати, грн.
	Зміни 

2002/03
	Зміни

2003/04

	
	2002
	2003
	2004
	
	

	1.Змінна частина оплати 

праціробітників
	32123
	42227
	47742
	10104
	5515

	1.1. За відрядними розцінками
	28960
	37840
	42480
	8880
	4640

	1.2.Премії за виробничі 

результати
	3163
	4387
	5262
	1224
	875

	2. Постійна частина оплати робітників 
	7660
	9670
	11570
	2010
	1900

	2.1. Почасова оплата праці

за тарифними ставками
	7210
	8650
	9890
	1440
	1240

	2.2. Доплати
	450
	1020
	1680
	570
	660

	2.2.1.за надурочний час роботи
	450
	520
	580
	70
	60

	2.2.2. За стаж роботи
	-
	500
	650
	500
	150

	2.2.3. За простої з вини підприємства
	-
	-
	450
	-
	450

	3.Вся оплата праці робітників без

відпускних
	39783
	51897
	59312
	12114
	7415

	4. Оплата відпусток робітників
	2380
	3340
	4880
	960
	1540

	4.1. Що належить до змінної частини 
	1730
	2560
	3950
	770
	650

	4.2. Що належить до постійної частини
	650
	780
	930
	130
	150

	5. Оплата праці службовців
	9850
	10980
	11650
	1130
	670

	6. Загальний фонд заробітної плати
	52013
	66217
	75842
	14204
	9625

	6.1. Змінна частина
	33853
	44787
	51692
	10934
	6905

	6.2. Постійна частина
	18160
	21430
	24150
	3270
	2720

	Частка у загальному фонді 
зарплати,%:
	
	
	
	
	

	         змінної частини
	65,09
	67,64
	68,16
	2,55
	0,52

	         постійної частини 
	34,91
	32,36
	31,84
	-2,55
	-0,52


На основі даних таблиці визначимо відносне відхилення фонду заробітної плати з врахуванням змін обсягу виробництва продукції:

(ФЗПвідн=ФЗП1 – ФЗПск=ФЗП1-(ФЗПзм0*ІВП+ФЗПпост.0)
(ФЗПвідн02-03=66217-(33853*1,023+ 18160 )=13425 грн.
(ФЗПвідн03-04=75842-(44787 *1,026+21430)=8461 грн.
Розраховуючи відносне відхилення фонду зарплати, можна застосувати так званий поправочний коефіцієнт (КП), який відображає частку змінної зарплати в загальному фонді. Він показує. На яку частку процента слід збільшити базову величину фонду зарплати за кожний процент приросту випуску продукції ((ВП%):
(ФЗПвідн=ФЗП1-ФЗПск= ФЗП1-(ФЗП0 *
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Отже можна сказати, що на підприємстві є відносна недовитрата у використанні зарплати в розмірі 1030 грн. у 2003 році і у 2004ріці недовитрата становить 1890 грн., тому варто керівництву підприємства звернути увагу на те, щоб підвищити заробітну плату своїм підлеглим. 
Змінна частина фонду зарплати залежить від обсягу виробництва продукції, його структури, питомої трудомісткості та рівня середнього динної оплати праці рис.2.3.
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Рис. 2.3. Структурно-логічна факторна схема змінного фонду зарплати

Потребу в людських ресурсах необхідно перебачити заздалегідь, щоб завжди мати резерв для забезпечення зростання і розширення кадрового потенціалу підприємства.
Важливим етапом в роботі Товариства є забезпечення умов для підготовки та підвищення кваліфікації кадрів.
Досліджуючи систему стимулювання, видно що вона пов'язана зі стратегічними цілями Товариства, і це означає, що система стимулювання повинна бути орієнтована на довгострокові цілі такі як: посилення стратегічних потенціалів фірми за рахунок формування додаткових інвестиційних ресурсів, пошук нових стратегічних перспективних зон господарювання.
Виділяють стимули довгострокової дії, які розраховані на все життя працівника, а саме, додаткова плата до пенсії, премії за попередню діяльність, які залежать від трудового внеску працівника. Такі стимули викликають інтерес до якісної і ефективної праці протягом тривалого періоду.
На ТзОВ "Марлін" застосовують також стимули короткочасної дії, а саме, разові премії, акордні виплати за виконання конкретної роботи. Ці стимули необхідно застосовувати на основі контрактних відносин між адміністрацією і керівним трудовим колективом чи окремими працівниками. Момент стимулювання виникає після виконання умов контракту, в якому обумовлюють види стимулювань, які наступають при досягненні кінцевого результату, відповідальність сторін у випадку порушень умов контракту. Всі елементи контракту повинні дотримуватись дуже чітко, не допускати неоднозначних тлумачень будь-яких вимог, умов, характеру стимулювання.
Застосовуються форми морального стимулювання, такі як, користуватися автомашинами Товариства, мати окремий кабінет, персональний комп'ютер. Має значення і назва посади. Керівнику в порядку заохочення присвоюється нова посада без підвищення заробітної плати і зміна кола обов'язків, що надає йому "вагу в суспільстві".
Найважливішими формами заохочення керівників є просування по службі, розширення запропонованих йому прав, визначення здобутків.
З такою метою Товариство намагається вдосконалити методи оцінки виконуваної роботи керівника, аналізувати їх особисті, виробничі і організаційні здібності.

 Використовується владна або примусова мотивація і реалізовується з допомогою наказів, розпоряджень, настанов, інструкцій, вимог, негативних санкцій.
Владна мотивація має такі переваги:
1. Не    вимагає    глибини    проникнення    в    суб'єктивний    світ працівників.
2. Максимально оперативна.
3. Не   вимагає   використання   певних   реальних   життєвих ситуацій.
Але така мотивація обмежує можливості самореалізації працівників. Практика показує, що стимулювання необхідно поєднувати з владою і прямою мотивацією трудової поведінки.
2.3. Рекомендації щодо покращення мотивації праці ТзОВ «Марлін»
Для покращення мотивації праці пропонується використовувати методи, які об’єднуються в п'ять відносно самостійних напрямків: матеріальне стимулювання, поліпшення якості робочої сили, вдосконалення організації праці, залучення персоналу в процеси управління и нематеріальне стимулювання.

Перший напрям відображає роль мотиваційнного механізму оплати праці в системі підвищення продуктивності праці. Воно включає вдосконалення системи заробітної плати та надавання можливості персоналу приймати участь у власності та прибутку підриємства.

Безумовно, мотиваційнному механізму оплати праці надається велика роль, але постійне підвищення рівня оплати праці не сприяє як підтриманню працівником активності на належному рівні, так і росту продуктивності праці. Застосування цього методу може бути корисним щодо досягнення короткострокових підвищень у продуктивності праці. Врешті решт відбуваються певні накладки або звикання до цього впливу. Односторонній вплив на робітників лише грошовими методами не може привести до довгострокового підвищеня продуктивності праці

Хоча праця в нашій країні, на відміну від високорозвинутих країн, на даний час розглядається лише як засіб заробітку, можна припустити, що потреба в грошах буде рости до певної межі, яка залежить від рівня життя населення в цілому. 

Для керівника велике значення має уміння розрізняти потреби працівників, які визначають поведінку людини і її трудову мотивацію.

Потреби постійно змінюються, тому не можна розраховувати, що мотивація, яка спрацювала один раз, знову виявиться ефективною. З розвитком особистості розширюються можливості, потреби у самовираженні. Таким чином, процес мотивації щляхом задоволення потреб нескінченний.

Наступний напрям покращення мотивації - вдосконалення організації праці – містить постновку цілей, розширення функцій працівників, збагачення праці, застосовування гнучких графіків роботи, покращення умов праці.

Постановка цілей припускає, що правильно поставлена ціль через формування орієнтації на її досягнення служить мотивуючим засобом для працівника.

Розширеня керівних функції працівників припускає внесення різноманітності в діяльність персоналу, тобто збільшення числа операцій, зроблених одним працівником. В результаті збільшується робочий цикл у кожного робітника, збільшується інтенсивність праці. Застосування цього методу доцільно у випадку недозавантаженості працівників і їх власного бажання розширити коло своєї діяльності, в іншому випадку це може привести до різкого опору з боку працівників.

Збагачення праці припускає надавання людині такої праці, яка б давала можливість росту, відповідальності, самоактуалізації, включення в його обов’язки деяких функцій планування і контролю за якістю основної, а інколи й суміжній продукції чи послуг. Цей метод доцільно застосовувати в сфері праці інженерно-технічних працівників.

Для масових  професій краще за все використовувати виробничу ротацію, яка припускає чергування видів роботи і виробничих операцій, коли працівники протягом усього дня періодично обмінюються місцями, що характерно переважно для бригадної форми організації праці.

Поліпшення умов праці – одна з найгостріших проблем цього часу. На етапі переходу до ринку зростає значимість умов праці як одної з найважливіших потреб людини. Новий рівіень соціальної зрілості заперечує несприятливі умови середовища. Умови праці є не тільки потребою, а й мотивом, який примушує працювати з певною віддачею, можуть бути одночасно фактором і наслідком певної продуктивності праці і її ефективності.

Слід виявити ще один бік цієї проблематики – низька культура працівників. Довгий час працюючи в незадовільних санітарно-гігієнічних умовах, людина не вміє, та й не хоче правильно організовувати своє робоче місце. В останній час на українських передових підприємствах як експеримент почала впроваджуватись японська передова форма управління підприємством, одним з її компонентів є підвищення культури виробництва. Використовування цих п’яти принципів праці є одним з елементів трудової моралі:

1) ліквідувати непотрібні речі на місцях праці;
2) правильно зберігати потрібні речі;
3) постійно підтримувати чистоту та порядок на робочому місці;
4) постійна готовність робочого місця до роботи;
5) засвоїти дисципліну та дотримуватись перелічених принципів.
Стан робочого місця щоденно оцінюється побально. Працівники зацікавлені у постійній підтримці свого місця в доброму стані, тому,  що в цьому випадку тарифна частина його зарплатні збільшується на 10%.  Застосування такої системи дозволяє підвищити рівень культури виробництва та сприяє зростанню ефективності праці.

Оплата праці є мотивуючим фактором, тільки якщо вона безпосередньо пов’язана з підсумками праці. Працівники повинні бути впевнені в наявності стійкого зв’язку між матеріальною винагородою та своєю працею.У заробітній платні обов’язково повинен бути присутній компоненет, який залежить від досягнутих результатів.
Непомітний для недосвідченого ока процес втрати зацікавленості працівника до праці, його пасивність приносить такі відчутні результати, як плинність кадрів. Керівник раптом виявляє, що йому доводиться вникати у всі деталі будь-якої справи, яку виконують підлеглі, котрі, у свою чергу, не виявляють ні найменшої ініціативи. 
Щоб не дозволити втратити потенційний прибуток, менеджер повинен добитися максимальної віддачі від своїх підлеглих. Для ефективного управління таким ресурсом, як люди, менеджеру необхідно виділити визначені параметри роботи, що доручаються підпорядкованим виконавцям. Правильно спроектована робота повинна створювати внутрішню мотивацію, відчуття особистого внеску в діяльність організації.

Сьогодні, коли через нелегку економічну ситуацію дуже важко становити високу заробітню платню, особливу увагу треба приділити нематеріальному стимулюванню праці, складаючи гнучку систему пільг для робітників, наприклад:

- признавати цінність працівника для організації, надавати йому певну свободу;
- застосовувати програми збагачення праці ;
- застосувати гнучкий графік роботи;
- неповний робочий тиждень;
- можливість працювати як на робочому місці, так і вдома;
- поставити працівникам знижки на продукцію, яку випускає компанія, де вони працюють.
На своєму робочому місці кожен бажає показати, на що він здатний і що він значить для інших, тому необхідно визнавати працю кожного окремого працівника, надавати можливість приймати рішення з питань, які відносятся до його компетенції, консультувати інших працівників та ін.

На робочих місцях слід формувати світогляд команди, не можна руйнувати неформально існуючі групи, якщо вони не завдають зайвого клопоту.

Практично кожен має власну думку щодо того, як поліпшити свою працю. Спираючись на зацікавленість керівництва, слід організувати роботу так, щоб у працівника не пропало бажання реалізувати свої плани і працювати.

На основі того, в якій формі, з якою швидкістю і яким чином працівники отримують завдання, вони оцінюють власну значимість з точки зору керівника, тому неможна приймати рішення , яке стосується змін в роботі співпробітників без їх відома, навіть якщо зміни позитивні, а також перешкоджати доступ до необхідної інформації. Інформація щодо якості праці співробітника повинна бути оперативною, масштабною і своєчасною. Працівнику треба надавати максимально можливий рівень самоконтролю.

Більшісь людей прагне в процесі роботи отримати нові знання. Тому необхідно надати підлеглим можливість навчатися, розвивати свої можливості.
Поруч з тим кожна людина прагне успіху. Успіх - це реалізовні цілі, для досягнення яких співпрацівник застосував максимум зусиль. Успіх без признання приводить до розчарування, вбиває ініциативу. Однак цього не станеться, якщо підлеглим, які досягли успіху, делегувати додаткові права, підвищити їх по службі.
Ефективність методів керування зв'язаних з оцінкою результатів діяльності кожного працівника поступово підтверджується досвідом як закордонних, так і українських підприємств. Однак ті методи атестації, що застосовуються в нас у країні ще мають дуже багато недоліків, адже, коли від результатів атестації буде залежати щорічне коливання заробітної платні, то ці результати виявляться в центрі найбильшої уваги і можуть стати джерелами дуже серйозних конфліктів. Сподіватися на появу абсолютно об'єктивних методів оцінки службової діяльності настільки складного об'єкту, як людина, поки що не доводиться.
Не існує єдиних методів мотивації персоналу, ефективних у всі часи і при будь-яких обставинах. Однак, будь-який метод, застосовуваний керівником, заснований на обраній фірмою стратегії керування людськими ресурсами. . Це означає, що вибір конкретного методу мотивації повинен, у першу чергу, визначати загальну стратегію керування персоналом.
Оскільки методи мотивації є:

1. Прямі економічні:

· відрядна оплата;

· почасова оплата;

· премії (комісійні виплати);

· участь в прибутках;

· оплата навчання;

· премії за максимальне використання робочого часу(немає невиходів на роботу).

2. Непрямі економічні:

· пільгове харчування;

· доплати за стаж;

· послуги страхування;

· пільгове користування житлом, транспортом та ін.

3. Соціальні, або не грошові:

· гнучкі робочі графіки ;

· підвищення кваліфікації та просування по службі;

· охорона праці;

· участь у прийнятті управлінських рішень;

· програми підвищення якості праці.

У ТОВ «Марлін» пропонується використати такі з них:

Прямі економічні:

· премії ;

· участь в прибутках;

· оплата навчання;

· виплати за максимальне використання робочого часу (немає невиходів на роботу).

Непрямі економічні:

· пільгове харчування;

· доплати за стаж.

Соціальні, або не грошові:

· гнучкі робочі графіки ;

· просування по службі;

· охорона праці.
Висновок
В даній бакалаврській роботі розглядаються проблеми, пов’язані із мотивацією праці. У розділі 1 бакалаврська робота містить огляд наукової та методично-навчальної літератури, оцінку законодавчої та нормативно-довідкової бази за проблемою,  а також  розкриваються різні підходи для її вирішення. 
Оскільки не існує єдиних методів мотивації персоналу, ефективних у всі часи і при будь-яких обставинах, але будь-який метод, застосований керівником, заснований на обраній фірмою стратегії керування людськими ресурсами, означає, що вибір конкретного методу мотивації повинен, у першу чергу, визначати загальну стратегію керування персоналом.
В розділі 2 описано методи покращення мотивації праці, які застосовуються в ТзОВ "Марлін", проведено аналіз  ефективності використання персоналу, аналіз використання фонду заробітної плати, охарактеризовано рух робочої сили  на підприємстві, а також виявлено недоліки в мотивуванні працівників  та запропоновано шляхи їх усунення, а саме:

· надавати працівникам премії ;

· надати можливість працівникам брати участь в прибутках;

· оплачувати навчання працівників;

   - робити виплати за максимальне використання робочого часу тоді коли у працівника немає невиходів на роботу;
· надавати пільгове харчування;

·  робити доплати за стаж.

· складати гнучкі робочі графіки ;

· просувати працівників по службі;

· надавати своїм працівникам можливість заправляти власні авто по закупівельних цінах на заправках де вони працюють;

    -   признавати цінність працівника для організації, надавати йому певну свободу.
При плануванні методів мотивації слід зважати на підходи, які зображено на рис.2.4
[image: image21]
Рис 2.4. Підходи до мотивування працівників ТзОВ «Марлін»
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