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ВСТУП

Актуальність теми. Основним джерелом формування національного багатства є промислові підприємства, які створюють основний обсяг доданої вартості в індустріальних економіках. Для економіки, що функціонує відносно стабільно, характерними є процеси поступового заміщення виробничих потужностей підприємств відповідно до рівня їх фізичного і морального зносу. Однак, світові тенденції економічного розвитку реалізуються у напрямі швидкого технологічного ускладнення суспільного виробництва й інтенсифікації міжнародних розподільних процесів. Останнє призводить до перерозподілу національної доданої вартості на користь країн з більшим рівнем науково-технічного забезпечення суспільного виробництва, переважно на користь країн, що перебувають на постіндустріальній стадії розвитку національної економіки. Відповідно актуальним є дослідження нових можливостей стимулювання інноваційної активності суб’єктів економічної діяльності, а зокрема підприємств, оскільки для них час прояву наслідків такого стимулювання є досить коротким, і, крім того, промислові підприємства мають домінуюче значення у створенні доданої вартості й суспільного продукту в індустріальній економіці України.

 Джерелом фінансових ресурсів для інноваційної діяльності підприємств є його прибуток, який в свою чергу, є елементом доданої вартості, що створюється на підприємстві. Оскільки фонд оплати праці підприємства також формується внаслідок розподілу доданої вартості, то управління фондом оплати праці може бути ефективним інструментом впливу на інноваційну активність підприємства. Однак, управління фондом оплати праці повинно мати відповідне наукове підґрунтя, оскільки обумовлює широку низку економічних і соціальних ефектів як в межах підприємства, так і поза ним. Виходячи із зазначеного, проблема наукового обґрунтування  

інноваційно спрямованого управління фондом оплати праці на промисловому підприємстві є актуальною.

Вирішення цієї проблеми розглядається як доповнення існуючих теоретичних і практичних розробок формування цілісного алгоритму управління фондом оплати праці, яке спрямоване на стимулювання інноваційної активності підприємств. Дослідження категорій фонду оплати праці та заробітної плати наводиться в працях багатьох вітчизняних і зарубіжних учених, зокрема працями Р. Барра, М. Вачевського, Дж. Мілля, А. Калини,  Н. Сеніора, Ж.-Б. Сея, А. Сміта, Д. Рікардо, Л. Теліщука та ін. Методологічне підґрунтя дисертаційної роботи складають праці А. Базилюка, З. Бараника, О. Бойка, О. Василенка, А. Колота, Т. Ляшецької, Н. Петренко, П. Пилипенка та ін. Теоретичні і прикладні основи управління фондом оплати праці промислового підприємства викладені у працях вітчизняних та іноземних науковців Г. Бакера, О. Вакульчик, Р. Гіббонса, С. Пунтуса, Л. Синяєвої, М. Рубцова, Н. Рубцової, О. Тимошенка, Е. Лезера, С. Шапіто та ін. Досить велика увага в працях названих авторів приділена загальній організації процесів управління заробітною платою, інструментарію, що використовується в управлінні оплатою праці, специфіці реалізації управління заробітною платою для різних типів суб’єктів підприємницької діяльності в умовах пострадянського економічного простору. 

Однак розуміння фонду оплати праці як цілісного об’єкту управління не має достатнього як теоретичного, так і методичного забезпечення. Інноваційна спрямованість управління фондом оплати праці підприємства раніше  не розглядалася в працях як зарубіжних, так і вітчизняних вчених. Потребують розробки, удосконалення та доповнення окремі прикладні аспекти управління фондом оплати праці промислового підприємства в контексті його інноваційної спрямованості. З огляду на це, тема дисертаційного дослідження є актуальною.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Обрана тема дисертаційного дослідження пов’язана з держбюджетною темою Запорізької державної інженерної академії „Методологічні основи збалансованого розвитку економіки промислового регіону на основі адаптації управління”, (номер державної реєстрації №0107U001220). Автором безпосередньо виконане дослідження стосовно впливу результатів діяльності промислових підприємств на величину фонду заробітної плати.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є наукове обґрунтування та розробка методичних підходів і практичних рекомендацій щодо управління фондом оплати праці промислового підприємства, спрямованого на стимулювання його інноваційної діяльності.

Відповідно до зазначеної мети в роботі поставлено й вирішено такі завдання:

· уточнено існуюче теоретичне розуміння заробітної плати й фонду оплати праці з урахуванням розбіжностей у підходах до його формування, виділено специфіку категорій заробітної плати й фонду оплати праці з правової та економічної точок зору;

· проаналізовано методологічне забезпечення управління фондом оплати праці на підприємстві та виявлено проблемні аспекти функціонування механізму його регулювання, пов'язані з диференціацією рівнів заробітної плати;

· доповнено розуміння категорій заробітної плати й фонду оплати праці, виходячи з потреби узгодження правової та економічної точок зору й комплексного їх розуміння з урахуванням дедуктивного та індуктивного підходів;

· виявлено специфічні закономірності динаміки фонду оплати праці, властиві підприємствам різних видів промислової діяльності та здійснено диференціацію видів промислової діяльності за визначеними закономірностями;

· виявлено вплив фонду оплати праці на результати діяльності окремих підприємств та визначено існування залежності між фінансовими результатами діяльності підприємств і структурою фонду оплати праці, між рентабельністю заробітної плати на окремих підприємствах і структурою джерел формування приросту фонду оплати праці;

· оцінено достатність методичного забезпечення аналізу ефективності заробітної плати та розроблено методичне забезпечення комплексної оцінки ефективності управління фондом оплати праці;

· розроблено алгоритм управління фондом оплати праці промислового підприємства, спрямованого на стимулювання його інноваційної активності з урахуванням специфічних закономірностей динаміки фонду оплати праці для різних видів промислової діяльності.

Об'єктом дослідження є процеси управління фондом оплати праці промислового підприємства.

Предметом дослідження є механізм впливу управління фондом оплати праці промислового підприємства на його інноваційну активність.

Методи дослідження. У процесі роботи застосовувалися такі методи: абстрагування (аналіз категоріального розуміння заробітної плати та фонду оплати праці); формалізації (розробка алгоритму інноваційного управління фондом оплати праці промислового підприємства); порівняння (порівняння економічної та правової категорій заробітної плати; порівняння закономірностей впливу фонду оплати праці на економічні й фінансові результати промислових підприємств); аналітичний (кількісна оцінка ефективності заробітної плати окремих підприємств металургійної промисловості); економіко-статистичний (формування системи кореляційних зв'язків між показниками ефективності оплати праці окремих металургійних підприємств; побудова трендів відносних характеристик розвитку промислових підприємств); кластерного аналізу (диференціація видів діяльності для промислових підприємств за закономірностями динаміки фонду оплати праці); кореляційно-регресійного аналізу (формування синтетичного інтегрального показника ефективності фонду оплати праці); економетричного моделювання (визначення математичної залежності між структурою фонду оплати праці та фінансовими результатами діяльності підприємств; визначення математичної залежності між фінансовими результатами діяльності підприємств і структурою приросту фонду оплати праці; визначення математичних залежностей між фінансовим результатом діяльності й показниками інноваційної активності підприємств; визначення інтервалів впливу фінансового результату підприємства на його інноваційну активність; визначення кількісних орієнтирів управління фондом оплати праці промислового підприємства); рейтингу (встановлення ієрархічного співвідношення показників ефективності заробітної плати на окремих промислових підприємствах металургійної промисловості).

Основний науковий результат дисертаційного дослідження полягає в теоретичному обґрунтуванні та практичному вирішенні комплексу завдань, пов'язаних з управлінням фондом оплати праці промислового підприємства, з метою стимулювання його інноваційної діяльності.

Наукова новизна одержаних результатів. До найбільш вагомих результатів дослідження, які мають наукову новизну та виносяться на захист, належать такі: 

уперше:
– розроблено методику диференціації видів промислової діяльності за закономірностями динаміки фонду оплати праці, що ґрунтується на застосуванні методу «форель», доповненого аналізом міграції видів промислової діяльності за кластерами та аналізом динаміки центрів таких кластерів, що дозволило встановити нову типологію видів промислової діяльності;

удосконалено:

– формулювання категорії «заробітна плата» за допомогою узгодження індуктивного та дедуктивного підходів у розумінні сутності заробітної плати;

– методичне забезпечення інноваційно спрямованого управління фондом оплати праці промислового підприємства за рахунок розробки алгоритму, що базується на використанні типології видів промислової діяльності за закономірностями динаміки фонду оплати праці й виявлених функціональних залежностях між структурою фонду оплати праці та прибутковістю промислових підприємств, між співвідношенням джерел приросту фонду оплати праці й прибутковістю діяльності промислових підприємств, між фінансовим результатом діяльності підприємств і запропонованими показниками інноваційної активності промислових підприємств;

дістало подальший розвиток:

– теоретичне розуміння фонду оплати праці за рахунок формулювання нового визначення системи взаємозв'язків між економічними категоріями заробітної плати, фонду оплати праці, правової категорії заробітної плати, розробки системи опису структури фонду оплати праці;

– методичне забезпечення управління фондом оплати праці промислового підприємства за рахунок розробки інтегральної синтетичної оцінки ефективності використання фонду оплати праці, що ґрунтується на розрахункових механізмах рейтингування;

– методичне забезпечення оцінювання інноваційної активності промислового підприємства за рахунок упровадження коефіцієнтів схильності до інвестицій, інновацій та інноваційності інвестицій, що базуються на порівнянні обсягів інвестицій, інновацій і створеної на підприємстві доданої вартості.

Практичне значення одержаних результатів полягає в покращенні фінансових результатів діяльності підприємства й посиленні його інноваційної активності без додаткового залучення фінансових ресурсів при впровадженні розробленого алгоритму інноваційно спрямованого управління структурою фонду оплати праці й співвідношення джерел його приросту. Упровадження результатів дослідження матиме позитивний соціальний ефект за рахунок підвищення рівня середньої заробітної плати.

Практичне значення отриманих результатів підтверджують позитивні відгуки та довідки про впровадження на підприємствах ЗАТ «ММЗ Істил (Україна)» (довідка № ГИ-56 від 08.04.2008), ВАТ «Дніпроспецсталь» (довідка № 170-301 від 05.05.2008). Результати досліджень також використовуються в навчальному процесі при викладанні дисциплін «Економічний аналіз», «Теорія економічного аналізу» в системі підготовки за напрямом «Економіка підприємства» в Запорізькій державній інженерній академії (акт упровадження № 5/307 від 18.04.2008).

Особистий внесок здобувача в роботах, опублікованих у співавторстві, полягає в дослідженні теоретичних засад управління фондом оплати праці на підприємстві [6], порівняльному аналізі зарубіжного досвіду управління заробітною платою [9], визначенні можливості використання розрахункових механізмів рейтингування в управлінні заробітною платою [8]. Усі наукові результати, викладені в дисертації, отримані й опрацьовані автором особисто. З наукових праць, опублікованих у співавторстві, у роботі використані лише ті ідеї, положення й розрахунки, які є результатом особистих досліджень здобувача та становлять його індивідуальний внесок.

Апробація результатів дисертації. Основні положення й результати наукового дослідження оприлюднені й одержали позитивну оцінку на науково-практичних конференціях і семінарах, серед яких: Всеукраїнська науково-практична конференція «Розвиток бізнес-освіти в умовах ринку» (Запоріжжя, 2004); науково-технічна конференція студентів, магістрів, аспірантів і викладачів Запорізької державної інженерної академії (Запоріжжя, 2007); Міжнародна науково-практична конференція «Соціально-економічні реформи в контексті інтеграційного вибору України» (Дніпропетровськ, 2008); на науково-технічній конференції студентів, магістрів, аспірантів і викладачів Запорізької державної інженерної академії (Запоріжжя, 2008)

Публікації. Основні положення дисертації опубліковані в 11 наукових працях загальним обсягом 4,46 друк. арк., з них 6 статей у наукових фахових виданнях обсягом 3,68 друк. арк., з яких особисто автору належить 3,45 друк. арк., в інших виданнях опубліковані дослідження обсягом 0,79 друк. арк.

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, трьох розділів, висновків за кожним з них, загальних висновків, списку використаних джерел, додатків. Основний обсяг дисертації складає 159 сторінок, у тому числі 15 таблиць, з яких 5 не входять в основний текст, 31 рисунок, з яких 4 не входять в основний текст, 4 додатки. Список використаних джерел складається з 185 найменувань.

РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ УПРАВЛІННЯ ФОНДОМ ОПЛАТИ ПРАЦІ НА ПРОМИСЛОВОМУ ПІДПРИЄМСТВІ

1.1. Становлення і розвиток категоріального розуміння заробітної плати

Заробітна плата як категорія обумовлює зміст виробничих і суспільних відносин. Усвідомлення змісту категорії заробітної плати впливає на оцінку на темпи економічного розвитку суспільства і науково-технічного прогресу. Визначення політики держави у сфері оплати праці і розробка теорії заробітної плати тісно пов’язані між собою і представляють собою окрему складну проблему, вирішення якої має величезне значення як у політичному, економічному, так і соціальному аспектах. Основне призначення держави полягає у забезпеченні добробуту населення і заробітна плата є основним інструментом створення цього добробуту. „Держава, за баченням древніх мислителів, не створюється в цілях запобігання взаємних кривд або заради зручностей обміну, ... вона з’являється лише тоді, коли створюється спілкування між сім’ями і родами заради благодатного життя, з метою досконалого і самодостатнього існування” [110, с.234-235]. Зокрема ідеолог Китаю Конфуцій (IV-III ст. до н.е.) проголошував принципи соціальної рівноваги державною політикою. Він виходив з того, що джерелом багатства є праця і вважав, що багатство володаря має ґрунтуватися на багатстві народу [93, с.178]. Колективний економічний трактат „Гуань-цзи” проголошував працю джерелом могутності держави і пропонував еквівалентність обміну. Згідно з його основними положеннями, „весь народ має працювати однаково і набувати все порівну” [70, с.12]. Механізм справедливого розподілу державою суспільного продукту модельований італійським монахом Томазо Кампанеллою (1568-1630) у книзі „Місто сонця”, за яким всі вироблені продукти надходять на суспільні склади і кожний отримує звідти засоби для життя безкоштовно [74, с.52-57].
Особливо важливим є визначення об’єктивних економічних законів, під впливом яких одержують конкретне втілення кількісні параметри заробітної плати, тенденції її розвитку та їх прояву.
Французький економіст Р. Барр розділяє теорії заробітної плати на дедуктивні (які поширюють на заробітну плату положення загальних теорій вартості і цін) та індуктивні, автори яких йдуть від спостереження фактів до концептуальних узагальнень) [14, с.117].
В теорії заробітної плати Фоми Аквінського, який також є представником середньовічної думки, таке поняття, як «справедлива заробітна плата», включалося в загальну концепцію «справедливих цін» і розвивалося як й центральний елемент. На його думку, при встановленні розміру заробітної плати звичайні звички повинні відігравати головну роль, а конкуруючі сили повинні бути здебільшого виключені. Тому «справедлива заробітна плата» може бути визначена як така, що дозволяє її одержувачу жити в такий спосіб, який відповідає його положенню в суспільстві. Хоча ця теорія була пов’язана із соціальною організацією, застосованою на статусі, її передумова про те, що вартість прожиткового мінімуму для робітника повинна включатися у витрати виробництва в першу чергу, знайшла відгук у законодавстві про мінімальну заробітну плату XX сторіччя.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Першою, найбільш повно сформульованою теорією заробітної плати була теорія прожиткового мінімуму, яскравим представником якої був Д. Рікардо. Д. Рікардо (1771-1823) розглядав систему ринкового капіталістичного господарства як найбільш продуктивну для створення багатства нації за умови, що прибуток не буде повністю споживатися, а буде часткою витрачатися на виробництво. Розбіжність індивідуальних інтересів індивідів та соціальних груп усувалася „ринковою ціною праці, яка необхідна, щоб робітники мали можливість продовжувати свій рід” та зворотною залежністю частки капіталу в загальному продукті від заробітної плати [136, с.42]. Відповідно до цієї теорії існує природна ціна праці, яка відповідає тій кількості життєвих засобів, які необхідні для існування робітника і його сім’ї, є потрібними або корисними, у якій працюючий відчуває потребу в силу звички. Зазначимо, що у 1954 році А. Маслоу [120, с.83] запропонована теоретична модель потреб, що ілюструє перехід від найпростіших потреб, задовольняти які дає змогу заробітна плата, до більш складних, пов’язаних із можливістю розподіляти і перерозподіляти додатковий продукт. Поняття норми характеризує якість життя і як таке – не може не мати суб’єктивної складової. При цьому поняття якості життя використовується як синонімічне поняттю суб’єктивного благополуччя. Тому нормальний рівень диференціації доходів виявляється, зокрема, в задоволеності переважної більшості громадян їх соціальним статусом, що є однією з дефінітивних ознак середнього класу. 
У Д. Рікардо мова вже не йде про фізіологічний мінімум, а мається на увазі; соціальний стандарт життя, звичайний рівень життя, який відповідає соціальним умовам даного історичного моменту, даного народу, даної країни. Сам «соціальний мінімум» розглядається не застиглим, а таким, що розвивається, зростає, змінною, а не постійною величиною.
Даній тезі подальший розвиток надали К. Маркс і Ф. Лассаль. Останній писав у 1867 р. в своєму знаменитому листі до Загальної німецької робочої спілки «Залізний економічний закон, що визначав заробітну плату при теперішніх умовах під плануванням попиту та пропозиції, полягає в тому, що середній розмір заробітної плати завжди зводиться до необхідного утримання, до потреб, по існуючим у народі звичкам, для підтримки життя та розмноження» [14, с.117]. Саме такий підхід неможливо більше підтримувати в тій мірі, в якій він опирається на концепцію теорії трудової вартості, оскільки він не пояснює ріст реальної заробітної плати, що відбувається починаючи з ХХ ст. Більш того, якщо прийняти психосоціологічну концепцію мінімуму заробітної плати, то «залізний закон» перетворюється, за виразом П. Леруа-Больє, у «золотий закон», тому що рівень життя підвищується разом із прогресом цивілізації [14, с. 118]. Однак  Р. Барр зазначає [14, с.101] «Робочий клас вважає, що, якими б не були умови виробництва, якою б високою не була кількість безробітних, існує певний рівень заробітної плати, нижче якого вона не може зменшуватись ... Мова йде про мінімум, що ґрунтується на уявленнях про певний рівень життя і певній вартості праці, які виходять із сталих звичок і уявлень про справедливість, що виносяться за допомогою порівнянь».
Наступною, досить повно розвинутою теорією заробітної плати була теорія фонду заробітної плати. Міркування класиків-економістів були обумовлені сезонним характером сільськогосподарської економіки, у якій вони жили, і це привело їх до розуміння того, що рівень заробітної плати в будь-якій країні у певний час визначається двома показниками: кількістю запасу (капіталу), призначеного для виплати заробітної плати, тобто фондом заробітної плати, та кількістю працюючих. Вважалося, що величина фонду заробітної плати є постійною на короткий проміжок часу, а в більш тривалому ( збільшується пропорційно росту капіталу.
На основі даного аналізу Дж. Ст. Міль (засновник теорії фонду заробітної плати) робить два висновки:
· існує мало шансів щодо підвищення середньої заробітної плати, оскільки хоча технічний прогрес і обумовлює зростання постійного капіталу (отже, збільшення фонду заробітної плати), але і чисельність робочого населення теж збільшується (Міль приймав закон народонаселення Мальтуса);
· наслідки державного втручання, спрямованого на підвищення заробітної плати, будуть полягати в розширенні безробіття і збільшенні народжуваності в сім’ях робітників, заробітна плата яких була підвищена

Дану теорію критикували по трьох позиціях:
· вона виходить із постійного розміру заробітної плати, тоді як та залежить від використання праці та її продуктивності;

· теорія виявилася нездатною показати певний розмір фонду заробітної плати, встановити будь-які кількісні співвідношення між виробленим валовим національним і продуктом і частиною продукту, призначеного для оплати праці;

· теорія часто вважалася рядовим випадком прояву дії закону попиту і пропозиції, але не було здійснено спроб визначити рівноважну ставку заробітної плати (ціну робочої сили).

Зокрема А. Портер [126, с.697] зазначає: «Політичні рішення, спрямовані на затримання росту зарплати, часто стають помилковими. Слід допускати зростання зарплати у відповідності із зростанням продуктивності праці чи випереджуючи його.... зростання заплати приводить також до підвищення купівельної спроможності населення, спрямованої на придбання товарів більшої кількості і кращої якості». Однак стимулююче значення випереджального росту заробітної плати проявляє себе тільки в тому разі, якщо її питома вага у собівартості продукції і частка в доходах населення є значними [146, с.51].
Не було також з’ясовано, як теорія фонду заробітної плати співвідносилася з теорією мінімуму засобів існування. На погляд А.В. Калини [73, с.83], правильним буде висновок про те, що доктрина фонду заробітної плати зосереджується на аналізі попиту на працю, а теорія мінімуму засобів існування ( на його пропозиції.
Проте в доктрині фонду заробітної плати є достатньо обґрунтовані положення, згідно з якими заробітна плата пов’язана з продуктивністю, а наявність капіталу ( один з чинників, який визначає рівень продуктивності
Теорія граничної (або маржинальної) продуктивності була спробою пояснити не тільки загальний рівень заробітної плати, але і повну структуру заробітної плати в ринковій економіці, в умовах взаємодії пропозиції і попиту. Теорія отримала свій розвиток, базуючись на загальних методах маржинального аналізу, розробленого австрійською школою в другій половині ХІХ ст. Логічно сформовані положення теорії граничної продуктивності і розподілу усіх виробничих чинників були запропоновані британським економістом Ф. Г. Вікстердом і американським економістом Дж. Б. Кларком.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
У багатьох країнах потреби працівників тісно пов’язані з концепцією прожиткового мінімуму (ПМ), який визначається як основна мета та критерій МЗП, і у такій якості закріплюється законодавчо (Аргентина, Бразилія, Іран, Мексика, Коста-Ріка та ін.), або, якщо і не закріплюється у законодавчих актах, с одним із головних елементів обговорення під час визначення МЗП (зокрема, Індія, Індонезія).

Як свідчить досвід США, під час визначення МЗП необхідно враховувати весь спектр показників, на які зміна її рівня справить найбільший вплив: поточні рівні заробітної плати, витрати на робочу силу, ціни і прибутки, зайнятість, трудові заощадження та виробничі інвестиції, економічний розвиток, а також на відносний доход тих, кому ця зміна була корисною, і тих, на рівень реальних доходів яких вона вплинула негативно [54, с.262-263].
Щодо функціонування мінімальної заробітної плати як інструменту мотивації праці сучасні економісти доходять висновків [47, с.47], що механізм встановлення і регулювання МЗП дуже різноманітний і залежить від рівня економічного розвитку країни, особливостей соціально–трудових відносин, традицій, напрямів в соціальній політиці, рівня розвитку системи соціального партнерства та інших чинників.

Для України регулювання соціально і економічно обґрунтованого рівня мінімальної заробітної плати має особливе значення через низку таких причин [163, с.13]: законодавчо встановлений рівень мінімальної заробітної плати передбачає його розповсюдження на все населення; підвищення розміру мінімальної заробітної плати в Україні вимагає відповідної зміни тарифних ставок, посадових окладів працюючих в усіх сферах економічної діяльності, що впливає на загальний рівень середньомісячної заробітної плати та вартість робочої сили; наявність великої частини зайнятих ручною некваліфікованою працею в окремих видах економічної діяльності разом із зростанням мінімальної заробітної плати може вплинути  на політику роботодавців відносно цієї категорії найманої робочої сили.

Основним чинником підвищення рівня мінімальної заробітної плати Р. Горловський [47, с.47] вважає, як і зарплати загалом, є зростання продуктивності праці за рахунок скорочення чисельності працюючих (особливо надлишкової), непродуктивних витрат проміжного споживання.

Одним із способів регулювання величини заробітної плати є проведення її індексації. Виокремлюють наступні види індексації [166, с.71]:
· повна (пропорційна) індексація, що приводить до пропорційного збільшення заробітної плати відповідно до індексу споживчих цін чи зростання вартості споживчої корзини;

· часткова (непропорційна) індексація. Збільшенню підлягає лише певна частина заробітної плати (у відсотках чи в абсолютному значенні). При цьому можливо індексувати заробітну плату всім категоріям працівників при умові встановлення певних обмежень щодо індексації. Такий метод дає змогу при відносно незначних витратах зберігати купівельну спроможність заробітної плати низькооплачуваних працівників. Недоліком є те, що при високому рівні інфляції нівелюється диференціація в рівнях оплати праці низько- і високооплачуваних працівників. Інший метод часткової індексації полягає в підвищенні рівня оплати праці найбільш низькооплаченого кола робітників. Економія коштів, що спрямовуються на підвищення величини фонду оплати праці є ще більш значною. Проте і втрата мотиваційної природи заробітної плати також є більш значною.

При низькому рівні індексації заробітної плати індексація є інструментом для попередження інфляції та подальшого зниження індексу споживчих цін. Тобто механізм державного регулювання  заробітної плати повинен передбачати частіші і необтяжливі для економіки індексації заробітної пати при відносно низьких (від 0,2 до 1%) порогах індексації доходів і менших, ніж тепер, коли при індексації враховується тільки зростання індексу споживчих цін у поточному місяці, яке вище за 1% [147, с.105].
Соціальне відповідальна політика держави ґрунтується на тій засаді, що раціональний розподіл доходів полягає не в їх вирівнюванні (тим більше, на рівні фізіологічного виживання), а у встановленні та підтриманні такого рівня їх диференціації, який забезпечує і стимули до підвищення ефективності, і соціальну солідарність — за рахунок гарантій задоволення нормальних потреб усього населення: працездатного — через високу оплату праці; непрацездатного — через високий рівень соціального захисту.

Поняття «соціальне партнерство» у нашій країні почало вживатися досить давно. За радянських часів за ним закріпилось так зване трейдюніоністське тлумачення [160, с.171], суть якого полягає в установленні рівноправних взаємовідносин між роботодавцями, найманими працівниками та профспілками. Посередниками між роботодавцями і працівниками, як правило, були профспілки. Зовсім недавно до цього почали долучатися й асоціації роботодавців. Досить часто поняття соціального партнерства визначають як шлях досягнення розумних компромісів між працею і капіталом, «як систему інститутів, механізмів і процедур, покликаних підтримувати баланс інтересів сторін, що беруть участь у переговорах про зайнятість, оплату й умови праці та сприяють досягненню взаємоприйнятного для них компромісу для реалізації як корпоративних, так і загальносоціальних цілей [97]. На сучасному етапі соціальне партнерство – це більш ширше поняття. Зовсім не коректно було б вважати з точки зору саме забезпечення соціальної мети партнерства, що представляти інтереси громадян у сфері соціального захисту населення можуть лише профспілки профспілки [75, с.461]. Для громадських організацій термін соціальне партнерство означає «налагодження конструктивної взаємодії між трьома силами – першим, другим та третім сектором – державними структурами, комерційними підприємствами та громадськими (неприбутковими, недержавними) організаціями будь-якого суспільства при вирішенні соціальне значущих проблем (бідність, безпритульність, сирітство, насильство тощо), що здійснюється у рамках чинного законодавства і спрямоване на поліпшення нормативно–правової бази проведення раціональної соціальної політики» [160, с.171; 100, с.74; 30, с.64]. Саме в такому ширшому понятті термін соціальне партнерство вживає і А. Карташов [75, с.462]. Необхідність соціального партнерства зумовлена тим, що загалом у суспільстві кожна наявна сила повинна нести відповідальність за добробут у суспільстві. Тобто кожна суспільна сила повинна брати участь у суспільному житті, забезпечувати певний необхідний рівень його існування, утримувати певний рівень, який би не допускав критичного загострення соціального напруження, що призводить до некерованості ситуації та революційних змін.
Соціальне партнерство, як підкреслює російський науковець В. Якимець [168], у сфері розв’язання соціальне важливих проблем у суспільстві може втілюватися у життя за допомогою багатьох різноманітних механізмів. Вони можуть набувати різних форм: державне соціальне замовлення; соціальне обслуговування; державне соціальне спонсорство; лобіювання; стимулювання соціальної активності прямим фінансуванням; соціальне заохочування недержавних спонсорів. М. Ліборакіна, М. Флямер, В. Якимець, Н. Гусєва вважають, що основна характеристика соціального партнерства – це розуміння його як соціальної дії, яка базується на почуттях людської солідарності та розподілу відповідальності за проблему. Воно виникає тоді, коли представники трьох секторів чи бодай двох із них починають співпрацювати, усвідомлюючи вигідність такої співпраці для них самих та суспільства в цілому [30, с.26]. Досить правильно було б вважати, що соціальні функції можуть і повинні разом з профспілками у соціальному партнерстві здійснювати й громадські організації. За часів СРСР за соціальне забезпечення трудових колективів відповідальність ніс номенклатурно–партійний апарат, у тому числі – в особі керівників підприємств. Легальних комерційних структур просто не було. Більша кількість загальносуспільних груп була прямо чи опосередковано підпорядкована партійно–державним структурам [100, с.72]. За своєю сутністю інститут соціального партнерства — це комплекс заходів щодо узгодження інтересів найманих працівників та роботодавців [118, с.16].
При наявності фінансових ресурсів соціальні плани підприємств можуть бути орієнтовані не тільки на забезпечення ефективної виробничої діяльності, але й на випереджувальний розвиток людського фактора. Соціальна відповідальність підприємств перед їх персоналом може проявлятися по-різному: через забезпечення його соціальними послугами і створення власної пенсійної системи (що сприятиме зростанню продуктивності праці і зниженню плинності кадрів), через поліпшення умов праці, систему підвищення кваліфікації працівників та їх ротацію, а також сприяючи виробництву споживчих товарів на основі передових технологій, екологічно орієнтованому характеру виробництва. Соціально відповідальний менеджмент повинен попереджати і згладжувати ситуацію потенційного конфлікту між адміністрацією і працівниками, знаходити фінансові можливості для поліпшення матеріального становища і умов праці персоналу, тобто, розвивати соціально-партнерські трудові відносини [6, с.119-122; 147, с.108].
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Серед основних емпіричних зарубіжних моделей мотивації праці виділяють основні [46, с.95]:
· японська модель: характеризується вищими темпами зростання продуктивності праці щодо зростання рівня життя населення. Система стимулювання праці будується з урахуванням професійної майстерності, віку, стажу, результативності праці;

· американська модель: побудована на системі всебічного заохочення підприємництва і збагачення найактивнішої частини населення;

· німецька модель: побудована на пріоритеті індивідуальних інтересів над колективними інтересами з одночасним визнанням особою своєї відповідальності перед колективом;

· французька модель: враховує велику кількість факторів при оцінці праці персоналу і стимулює конкуренцію;

· шведська модель: побудована на принципах солідарної заробітної плати і скорочення розриву між розмірами мінімальної і максимальної заробітної плати;

· польська модель: ґрунтується на обмеженні доходів населення при одночасному зростанні ефективності виробництва.

Російські дослідники виділяють три основні моделі стимулювання праці: американську, японську і західноєвропейську [69, с.61].
Цікавим є механізм посилення мотиваційного значення заробітної плати працівника у Японії, що побудована на певній філософії мотивації праці[1, с.285]. В японському менеджменті у якості механізму мотивації використовують двохфакторну модель, розроблену Ф. Гернбергом [115, с.49]. Система матеріального стимулювання персоналу складається з двох основних блоків: системи службового просування і системи грошово-натурального стимулювання. Остання містить в собі систему заробітної плати і систему соціально-побутових, речових і грошових послуг. За своєю значущістю система соціально-побутових, речових і грошових послуг є порівнянною із системою заробітної плати. При цьому система заробітної плати має “пожиттєвий” характер [115, с.48] і складається із кількох видів виплат: місячної заробітної плати, піврічних (річних) бонусів, вихідних премій. Слід відзначити, що в теперішній час система пожиттєвого найму у чистому вигляді зустрічається у кількох корпораціях і на державній службі [69, с.63]. Останнім часом в Японії поширюється система ротації, яка передбачає переміщення працівників по горизонталі і вертикалі кожні два-три роки при збереженні їх репутації.

Величину місячної заробітної плати в Японії визначає тарифна ставка, яка є високодиференційованою і залежить від великого переліку факторів. Зокрема на величину тарифної ставки впливає вік працівника, безперервний трудовий стаж, освіта, рівень кваліфікації, суміщення службових обов’язків [115, с.49]. Зростання тарифної ставки носить хвильовий характер, темпи її зростання залежать від віку працівника. Останнім часом значення кваліфікації і ефективності праці як чинників формування тарифу значно посилилось [69, с.63]. Розповсюдження отримала синтезована система, що ґрунтується на використанні двох ставок: основної особистої і трудової. Типові системи оплати праці містять 11 градацій і 32 ступеня. Тарифна ставка може бути суттєво змінена в період проведення атестацій чи конкурсу. Тарифні надбавки можуть бути двох видів: відтворювальні та результативні. Відтворювальні тарифні надбавки є незначними і формуються на принципі похідного стимулювання працівника: мотивація до праці є тим більшою, чим краще задоволено потреби. Результативні тарифні надбавки визначає величина трудового внеску працівника у досягнення фірми. 
Для американської моделі стимулювання ефективності праці персоналу характерна диференціація тарифів із врахуванням якісних відмінностей у праці і диференціація індивідуальної оплати в межах однієї посади в залежності від якості праці, особистих чи бізнесових якостей на основі періодичної атестації [69, с.61]. На деяких американських підприємствах підвищення заробітної плати напряму залежить не стільки від кількості виробленої продукції, як від підвищення кваліфікації працівника і кількості освоєних спеціальностей. При цьому використовують поняття “одиниці кваліфікації”, що характеризує суму знань, вмінь, необхідних для виконання нової чи додаткової праці і отримання чергової надбавки.

У західноєвропейській практиці використовують безпреміальну чи преміальну моделі стимулювання праці [69, с.64]. Безпреміальна модель стимулювання праці (шведська) передбачає, що функції стимулювання праці виконує заробітна плата. Преміальна модель може бути пов’язана із результатами функціонування фірми чи з індивідуальними результатами праці. Особливості формування оплати праці можуть мати значні відмінності в окремих країнах. Наприклад, у Германії на деяких промислових підприємствах є можливим заключити угоду, за якою працівник зобов’язується максимально використати свій потенціал, наводить окремі показники результативності своєї діяльності, при цьому він має право особисто розпоряджатись своїм робочим часом. В Англії, Франції і деяких інших країнах отримала розповсюдження так звана гнучка система оплати, в основі якої ( врахування індивідуальних якостей працівника, результатів його праці за допомогою спеціальних оцінних шкал за рядом факторів. Деякі дослідники пропонують впровадити подібну систему оплати праці (безтарифну, із врахуванням індивідуальних характеристик працівників і результатів діяльності підприємства) в Україні, що може привести до подолання ряду недоліків організації оплати праці в промисловості [72, с.62].
Піврічні бонуси визначають специфічність японської системи матеріального стимулювання та є видом винагороди, що потрапляє у розпорядження працівника нерегулярно, тимчасово чи несподівано [115, с.48]. Звичайною практикою є виплата бонусів у червні та грудні, їх величина залежить від піврічних результатів діяльності фірми. Бонуси використовують як інструмент посилення мотивації і в інших країнах, як, наприклад, у Франції [15, с.107]. Звичайною практикою є нарахування бонусів раз на рік з п’ятирічною затримкою виплати нарахованих коштів. Протягом цього часу премія зберігається на банківському рахунку, проценти на неї не підлягають оподаткуванню, що створює додаткову зацікавленість у роботі на підприємстві.

В США і Канаді [69, с.61] бонусна система організована інакше. Насамперед вона проявляє себе як система опціонів, що надає можливість у якості стимулу права на придбання певної кількості акцій компанії за цінами, що діють на момент отримання винагороди. Така система є доцільною для стимулювання вищої та середньої ланки керівництва, відповідальної за довгострокові результати. Бонусне преміювання також використовують у якості винагороди за раціоналізаторську чи винахідницьку діяльність. Зокрема співвідношення загальної суми сплачених премій і прибутку, отриманого при впровадженні інновацій, складає в США 1:8, в Швейцарії 1:6, в Германії 1:10. Заслуговує увага досвід США по пріоритету стимулювання праці інженерних кадрів, що дозволяє зацікавити талановитих перспективних інженерів у максимальній реалізації своїх інтелектуальних здібностей, розробці і застосуванню досягнень науково-технічного прогресу. За рівнем оплати праці інженерні кадри займають у США одне з ведучих місць. Наприклад, згідно даних досліджень працівників двохсот масових професій, проведеного бюро статистики праці США середньо-тижнева заробітна плата американських інженерів (603 дол.) майже в два рази перевищує середню заробітну плату робітників (309 дол.). Лише в адвокатів середньо-тижнева заробітна плата незначно на (7%) вище, ніж в інженерів. Щодо заробітної плати інженерів заробітна плата кваліфікованих працівників (ремонтників, інструменталістів, механіків, операторів, енергетиків )складає 63%, а некваліфікованих працівників різноробів, підручних та ін. ( менш 50% [36, с.1]
Вихідні премії сплачують тим працівникам, що досягли межі пенсійного (для даного підприємства) віку чи постійним працівникам, що не досягли пенсійного віку. Вихідні премії у сучасній практиці японського менеджменту персоналу трансформують у пенсії від фірми. Величину вихідної премії обумовлюють: величина останнього місячного тарифного заробітку, рівень освіти, тривалість безперервного трудового стажу на даному підприємстві і причина звільнення працівника.

Призначення компенсаційного пакету полягає в: урахуванні вартості робочої сили, індивідуального трудового внеску працівника та прибутковості підприємства; врахування відносної (всередині підприємства, організації) та абсолютної ринкової цінності робіт (трудових послуг); задоволення як матеріальних, так і моральних потреб працівників; заохочення досягнення не лише оперативних і тактичних, але й стратегічних цілей підприємства.
Премія в ринковій економіці стає більш функціональною і багатоскладовою. Система преміювання має містити засоби, спрямовані на мотивацію до всього комплексу цілей: стратегічних, тактичних і, за вимогою, оперативних. Преміювання треба пов’язати з підсумковою та поточною оцінкою діяльності. Кожна премія має обґрунтовуватись особистим трудовим внеском у результати, які безпосередньо призвели до одержання премії. За цими підходами І. Петрова пропонує систему преміювання, до якої входять такі види премій: поточне преміювання за основні фінансові показники діяльності організації за звітний період; премії за виконання важливих завдань у вигляді бонусів, комісійних тощо; одноразові премії за трудові досягнення або значну заслугу працівника перед підприємством; премія за підсумками роботи за рік; премія за підсумками виконання виробничої програми підприємства, розрахованої на три-п’ять років [121, с.27].
Характерна особливість сучасних систем стимулювання праці на Заході ( поширене використання заохочувальних доплат за нововведення. Наприклад у західноєвропейських фірмах формують преміальні фонди за створення, освоєння і й випуск нової продукції (“Сіменс”, “Фіат”) [46, с.94].
Компенсаційний пакет поєднує постійну і змінну частини, або тверді та м’які компоненти.  При формуванні компенсаційного пакету застосовують вертикальну і горизонтальну диференціацію заробітної плати [46, с.25]. Важливим компонентом компенсаційного пакету є матеріальна допомога [121, с.27], яка безпосередньо не пов’язана із заробітною платою, але містить додаткові матеріальні і, головним чином, моральні стимули. Доцільно виділити три складові матеріальної допомоги: матеріальні виплати і пільги, спрямовані на підвищення життєвого рівня та поліпшення умов життєдіяльності; соціальні гарантії, спрямовані на соціальне забезпечення персоналу організації; додаткові види матеріального і морального заохочення, спрямовані на формування сприятливого психологічного клімату в колективі та розвиток організаційної культури підприємства.
Заробітна плата є важливою мотиваційною складовою продуктивної зайнятості. Дослідження взаємозв’язків між зайнятістю і заробітною платою, виконані Шелешковою С. і Спасенко Ю. [163, с.9-16] на етапі ринкових перетворень в Україні вказує на те, що низька ціна трудових послуг стає суттєвим фактором протидії економічному зростанню, оскільки підтримує неефективну зайнятість, приводить до нагромадження обсягів прихованого безробіття, зниження продуктивності праці, поширення вторинної зайнятості та зайнятості в неформальному, тіньовому секторі економіки, деградації робочої сили. Низький рівень заробітної плати, соціально і економічно необґрунтована її міжгалузева, міжсекторальна, міжрегіональна диференціація обумовлені відривом системи оплати праці від основних макроекономічних показників, диспропорціями в динаміці економічних показників і показників зайнятості.

Висновки за розділом 1
1. Теоретичне обґрунтування формування і використання фонду заробітної плати спирається на відповідну теорію, засновану Дж. Ст. Міллем. Дана теорія має суттєві недоліки, обумовлені однозначним сприйняттям заробітної плати як результату розподілу створеної доданої вартості на відміну від дуалістичного розуміння сучасної категорії заробітної плати. Відповідно розвиток теоретичного обґрунтування функціонування фонду заробітної плати має спиратись на інтеграцію розуміння заробітної плати як ціни праці відповідно до потреб відтворення робочої сили. Така інтеграція приведе до формування дуалістичної категорії фонду заробітної плати.

· Вырезано.

· Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
· визначення існування (відсутності існування) залежності між фінансовими результатами діяльності підприємств і структурою фонду оплати праці;

· визначення існування (відсутності існування) залежності між фінансовими результатами діяльності підприємств і структурою джерел формування приросту фонду оплати праці;

Завдання визначення залежності між структурою фонду оплати праці і фінансовими результатами діяльності підприємства вирішено нами шляхом побудови багатофакторної лінійної регресії 
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де [image: image8.wmf]1
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 ( питома вага основної заробітної плати у фонді оплати праці, 
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Параметри рівняння (2.9) отримано нами шляхом розв’язання рівняння
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Вихідні дані і проміжні результати розрахунків наведено в Додатку В. Результуючі функціональні залежності мають наступний вид:

· для ВАТ „Запоріжсталь”
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· для ЗАТ „ММЗ Істил (Україна)”
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· для ВАТ „Дніпроспецсталь”
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Достовірність дослідження за дисперсійним аналізом склала для регресії (2.21) [image: image32.wmf]3
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Виходячи із залежності (2.21) вплив структури фонду оплати праці на ефективність оплати праці для ВАТ „Запоріжсталь” можна описати наступним чином:

· крім структури фонду оплати праці на ефективність оплати праці суттєвий вплив мають інші чинники, які не враховано в аналізі, оскільки вільний член рівняння є досить великим;

· фонд основної заробітної плати формується у відповідності до результативності праці, так як і фонд додаткової заробітної плати у частині надбавок і доплат;

· фонд додаткової заробітної плати у частині премій за виробничий результат функціонально слабко пов’язаний із рентабельністю заробітної плати, отже, не має суттєвого мотиваційного значення;

· фонд додаткової заробітної плати у частині заохочувальних і компенсаційних виплат має негативний вплив на рентабельність оплати праці, вочевидь причиною такого негативного впливу є значна питома вага заохочувальних і компенсаційних виплат і відсутність прямого зв’язку між сумою виплат та виробничими результатами роботи підприємства.

Систему впливу структури фонду оплати праці на рентабельність заробітної плати для ВАТ „Запоріжсталь” відповідно до рівняння регресії (2.21) зображено на рис.2.14.

Для ЗАТ „ММЗ Істил (Україна)” ступінь впливу структури фонду оплати на рентабельність заробітної плати відповідно до рівняння регресії (2.22) є більш значним, оскільки сукупність інших факторів впливає (відповідно до значення вільного члена регресії) незначним чином. На противагу ВАТ „Запоріжсталь”  формування фонду основної заробітної плати негативно впливає на результати діяльності підприємства, що обумовлює потребу змінити систему оплати праці у сторону зменшення питомої ваги основної заробітної плати. Основне мотиваційне значення мають заохочувальні і компенсаційні виплати та надбавки і доплати. Система преміювання, що, очевидно, пов’язана із основною заробітною платою, також негативно впливає на рентабельність заробітної плати.
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основна заробітна плата надбавки та доплати

премії за виробничий результат заохочувальні та компенсаційні виплати


Рис. 2.14. Вплив структури фонду оплати праці на рентабельність заробітної плати окремих підприємств металургійної промисловості Запорізької області.

Мотиваційне значення премій за виробничий результат проявляється у повній мірі на ВАТ „Дніпроспецсталь”, проте в меншій мірі ніж значення заохочувальних та компенсаційних виплат. Останнє пов’язано із збереженням питомої ваги заохочувальних та компенсаційних виплат при зростанні безпосередньої суми виплат потребує удосконалення формування основної заробітної плати та додаткової заробітної плати в частині надбавок і доплат, оскільки збільшення їх питомої ваги у фонді оплати праці приводить до зменшення рентабельності заробітної плати.

Результати аналізу впливу структури фонду оплати праці на рентабельність заробітної плати не дають змогу зробити однозначний висновок про вплив тих чи інших елементів фонду оплати праці. Проте можна констатувати відсутність функціонального зв’язку додаткової заробітної плати у частині премій за виробничий результат (чи у частині заохочувальних і компенсаційних виплат) саме із результатами діяльності підприємств. Таким чином, особливо актуальним стає управління фондом додаткової заробітної плати із одночасним зменшенням питомої ваги основної заробітної плати. Зазначений пріоритетний напрям управління фондом оплати праці цілком відповідає сучасній світовій практиці управління заробітною платою, що зазначено в розділі 1 даного дисертаційного дослідження.

Наступним завданням дослідження було визначити існування залежності між фінансовими результатами діяльності підприємств і структурою джерел формування приросту фонду оплати праці. Дане завдання реалізовано шляхом побудови одно факторної регресії, у якій [image: image40.wmf]Y

 ( чистий фінансовий результат діяльності підприємства, [image: image41.wmf]x

( відношення приросту заробітної плати за рахунок середньої заробітної плати до приросту заробітної плати за рахунок чисельності працівників. Графічно лінії регресії зображено на рис. 2.15-2.17.

Параболічна функціональна залежність спостерігається для ВАТ „Запоріжсталь”. Лінія регресії описується рівнянням [image: image42.wmf]47
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. Таким чином, оптимальне співвідношення джерел приросту фонду оплати праці для даного підприємства складає (за результатами максимізації функціональної залежності) 0,08, тобто приріст фонду оплати праці за рахунок приросту середньої заробітної плати повинен складати 7,4%, тоді як в останній із аналізованих періодів відповідний показник дорівнював 3%. У випадку, коли буде досягнуто оптимальне значення структури джерел формування приросту фонду оплати праці, прогнозований фінансовий результат складатиме 57741,81 тис. грн.


[image: image44]
Рис.2.15. Функціональна залежність чистого фінансового результату ВАТ „Запоріжсталь” від відношення приросту заробітної плати за рахунок середньої заробітної плати до приросту заробітної плати за рахунок чисельності працівників
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Рис.2.16. Функціональна залежність чистого фінансового результату ЗАТ „ММЗ Істил (Україна)” від відношення приросту заробітної плати за рахунок середньої заробітної плати до приросту заробітної плати за рахунок чисельності працівників
Параболічні функціональні залежності спостерігаються для функціональних залежностей фінансового результату від відношення приросту заробітної плати за рахунок середньої заробітної плати до приросту заробітної плати за рахунок чисельності працівників для ВАТ „Дніпроспецсталь” і ЗАТ „ММЗ Істил (Україна)”.
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Рис.2.17. Функціональна залежність чистого фінансового результату ВАТ „Дніпроспецсталь” від відношення приросту заробітної плати за рахунок середньої заробітної плати до приросту заробітної плати за рахунок чисельності працівників
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Реалізація алгоритму інноваційного управління фондом оплати праці на підприємствах гірничо-металургійного комплексу Запорізької області в цілому приводить до покращення їх результатів діяльності за умови, що обсяги виробництва товарної продукції підприємств не зміниться і не зміняться зовнішні умови функціонування (табл. 3.6).

Таблиця 3.6

Результати застосування алгоритму інноваційного управління фондом оплати праці на підприємствах гірничо-металургійного комплексу

	Показники
	ЗАТ „ММЗ Істил (Україна)”
	ВАТ „Дніпроспецсталь”
	ВАТ „Запоріжсталь”

	Приріст середньої заробітної плати, %
	+7
	+3
	+4

	Приріст фінансового результату, %
	-0,3
	+18,4
	+2,5

	Приріст чисельності працівників, чол.
	фактично
	99
	152
	122

	
	із застосуванням алгоритму
	99
	139
	115

	Коефіцієнт схильності до інвестицій 
	фактично
	1,57
	0,26
	0,20

	
	із застосуванням алгоритму
	1,77
	2,06
	0,26

	Коефіцієнт схильності до інновацій
	фактично
	0,02
	0,09
	0,18

	
	із застосуванням алгоритму
	0,78
	0,08
	0,22

	Коефіцієнт інноваційності інвестицій
	фактично
	0,02
	0,34
	0,90

	
	із застосуванням алгоритму
	1,79
	0,39
	0,85

	Синтетичний інтегральний показник ефективності фонду оплати праці
	фактично
	11,23
	7,89
	4,77

	
	із застосуванням алгоритму
	23,22
	8,49
	5,23


Якщо розглядати підприємство як відкриту економічну систему, то існують можливості удосконалення алгоритму інноваційного управління фондом оплати праці промислового підприємства. Зокрема перспективними напрямами удосконалення даного алгоритму є врахування часової тенденції обсягу виробництва продукції, цін на товарну продукцію підприємства, собівартості продукції в цілому та по окремим елементам, впливу інфляції на типологію видів промислової діяльності, т.п. Проте в цілому, за інших рівних умов, реалізація пропонованого алгоритму приводить до покращення фінансових результатів діяльності підприємства, стимулює його інноваційну активність, покращує характеристики ефективності фонду оплати праці.

Висновки за розділом 3
1. Узгодження двох принципових підходів у розумінні сутності заробітної плати дало змогу удосконалити формулювання відповідної категорії, що стало підґрунтям для формулювання категорії фонду оплати праці. В свою чергу, категорія фонду оплати праці є центральним елементом системи взаємозв’язків між правовою і економічною категоріями заробітної плати. При визначенні структури фонду оплати праці виокремлено дві класифікаційні ознаки: за дотриманням принципу еквівалентності кількості і якості праці; за дотриманням принципу еквівалентності. 
2. Комплексна оцінка ефективності управління фондом оплати праці гірничо-металургійного підприємства може бути сформована за рахунок впровадження синтетичного інтегрального показника, послідовність розрахунку якого базується на розрахункових механізмах рейтингування. Як вихідні характеристики для розрахунку синтетичного інтегрального показника пропонується використати комплекс існуючих показників, що характеризують виробничу та фінансову ефективність управління заробітною платою, доповнений показниками інтенсивності приросту фонду оплати праці і показником мотиваційного значення заробітної плати.

3. На основі диференціації видів промислової діяльності за закономірностями динаміки фонду оплати праці, виявлених функціональних залежностей між структурою фонду оплати праці і фінансовими результатами діяльності промислових підприємств, між співвідношенням джерел формування приросту фонду оплати праці і фінансовими результатами діяльності промислових підприємств, між фінансовим результатом діяльності підприємств і запропонованими показниками інноваційної активності підприємств було розроблено алгоритм інноваційного управління фондом оплати праці підприємств гірничо-металургійного комплексу. Апробація даного алгоритму для окремих підприємств Запорізької області привела до покращення фінансових результатів їх діяльності в середньому на 6,86%, підвищення середньої заробітної плати ( на 4,66%, покращення показників інноваційної активності підприємств ( від 7% до 67% за різними показниками, покращення синтетичного інтегрального показника ефективності фонду оплати праці ( 40,73%.

Результати формування засад інноваційно спрямованого управління фондом оплати праці на промисловому підприємстві відображені в публікаціях автора [40, 40, 41, 42, 123]

ВИСНОВКИ

У дисертації здійснено теоретичне узагальнення та нове вирішення наукового завдання стимулювання інноваційної активності промислового підприємства за допомогою управління фондом оплати праці. Проведене дослідження дає можливість зробити наступні висновки:

1. Сутність економічних категорій «заробітна плата» та «фонд заробітної плати» мають різний рівень обґрунтованості та різні підходи до їх формування. Зокрема розуміння категорії «заробітна плата» є дуалістичним і спирається як на дедуктивний підхід, так і на індуктивний. Категорія «фонд заробітної плати» є переважно дедуктивною й відповідно має певні недоліки, що дало підстави сумніватись в її адекватності. Комплексне розуміння економічної категорії «заробітної плати», одночасно з урахуванням дедуктивного та індуктивного підходів, дало змогу удосконалити її формулювання й визначити заробітну плату як категорію, що відображає економічні відносини між власником підприємства (або його представником) і працівником підприємства з приводу розподілу частини суспільного продукту, вираженої у грошовій формі, до індивідуального фонду споживання працівника еквівалентно кількості та якості витраченої праці.

2. Виявлено, що існують суттєві розбіжності у співвідношенні правової та економічної категорій «заробітна плата» й розумінні структури заробітної плати. Розширення структури заробітної плати з фіскальною метою приводить до викривлення її змісту, зменшення або приховування частини фонду оплати праці, погіршення обліку й статистики заробітної плати. Удосконалення механізму формування й функціонування фонду оплати праці повинне стосуватись також і організації заробітної плати. Аналіз системи взаємозв'язків між правовою категорією заробітної плати та економічною категорією стало підставою для виокремлення категорії фонду оплати праці, що є центральним елементом цієї системи.

3. Сформоване визначення категорії фонду оплати праці ґрунтується на його розумінні як фонду фінансових ресурсів, що тимчасово виникає в процесі реалізації відносин всередині суб'єкта економічної діяльності стосовно розподілу частини суспільного продукту до індивідуальних фондів споживання працівників підприємства відповідно до рівня, об'єктивно необхідного для відтворення робочої сили. При визначенні структури фонду оплати праці виокремлено дві класифікаційні ознаки: за дотриманням принципу еквівалентності кількості та якості праці: еквівалентна частина – фонд основної заробітної плати та нееквівалентна частина – фонд додаткової заробітної плати. Показано, що еквівалентну частину фонду оплати праці переважно зумовлюють внутрішні по відношенню до підприємства фактори, а нееквівалентну – зовнішні.

4. Однією з визначальних проблем функціонування механізму регулювання оплати праці є проблема її диференціації, що має макроекономічний і мікроекономічний аспекти. На макроекономічному рівні існує надмірна диференціація в рівнях оплати праці як за категоріями працюючих, так і за видами економічної діяльності, обумовлена низьким рівнем мінімальної заробітної плати. На мікроекономічному рівні диференціація заробітної плати є недостатньо обґрунтованою, оскільки відмінності в оплаті праці не відповідають відмінностям щодо її складності й кваліфікаційного рівня, що знижує мотиваційне значення заробітної плати. Загалом тенденції трансформації мотиваційної природи заробітної плати в Україні є негативними. Основна відмінність полягає в такому зменшенні заробітної плати в Україні, що підвищення її рівня переважно не приводить до посилення мотивації праці.

5. Виявлено існування функціонального зв'язку між величиною фонду оплати праці промислових підприємств і показниками обсягу реалізації продукції та фінансового результату їх діяльності. Рівень достовірності двофакторної лінійної регресії для моделей, що описують відповідні характеристики промислових підприємств України, Дніпропетровської та Запорізької областей склав не менше 97 %. Форма існуючого функціонального зв'язку обумовлює необхідність стимулювання зростання обсягу реалізації продукції більш швидкими темпами, ніж зростання фонду оплати праці. Розподіл доданої вартості в сторону акумулювання фінансових результатів діяльності промислових підприємств має стати джерелом фінансування їх інноваційної активності.

6. Промисловість Запорізької області характеризується стійким структурним співвідношенням видів промислової діяльності за величиною фонду оплати праці, що визначено за допомогою кластерного аналізу. Оцінка динаміки диференціації видів промислової діяльності дала змогу виділити чотири їх групи, кожна з яких характеризується власними закономірностями міграції за кластерами. Підтверджено існування тенденції до збільшення фонду оплати праці для всіх кластерів видів промислової діяльності. Доведено існування функціонального зв'язку між величиною фонду оплати праці та сумою заборгованості з виплати заробітної плати за групами видів промислової діяльності з імовірністю достовірності наближення від 0,81 до 0,99. Виявлено існування функціонального зв'язку між фінансовими результатами діяльності підприємств металургійної промисловості Запорізької області та структурою фонду оплати праці й джерелами формування його приросту. 

7. Проведені дослідження показали, що стандартні показники оцінки ефективності оплати праці тісно пов'язані між собою й не відповідають оцінці ефективності роботи підприємства. Існування визначеної суперечності свідчить про недостатність методичного забезпечення оцінки ефективності заробітної плати. Її удосконалення полягає в доповненні системи показників оцінки ефективності заробітної плати характеристиками інтенсивності приросту фонду оплати праці й мотиваційного значення заробітної плати. На основі доповненої системи показників сформовано синтетичний інтегральний показник ефективності фонду оплати праці, послідовність розрахунку якого базується на розрахункових механізмах рейтингування з включенням елементів кореляційно-регресійного аналізу.

8. Розроблений алгоритм управління фондом оплати праці промислового підприємства, що базується на використанні типології видів промислової діяльності за закономірностями динаміки фонду оплати праці та виявлених функціональних залежностях між структурою фонду оплати праці й фінансовими результатами діяльності промислових підприємств, між співвідношенням джерел формування приросту фонду оплати праці й фінансовими результатами діяльності промислових підприємств, між фінансовим результатом діяльності підприємств і запропонованими показниками інноваційної активності промислових підприємств дозволяє стимулювати їх інноваційну діяльність. Апробація такого алгоритму для окремих підприємств металургійної промисловості Запорізької області привела до покращення фінансових результатів їх діяльності в середньому на 6,86 %, підвищення середньої заробітної плати – на 4,66 %, покращення показників інноваційної активності підприємства – від 7 % до 67 % за різними показниками, покращення синтетичного інтегрального показника ефективності фонду оплати праці – 40,73 %.
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ДОДАТОК А 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
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