Розділ 1
Теоретичні та методологічні аспекти ефективного використання трудових ресурсів за рахунок 

мотивації праці

1.1.   Теоретичні основи ефективного використання трудових ресурсів в умовах ринку 

У зв’язку зі вступом України до СОТ постає необхідність переходу економіки країни на більш високий рівень функціонування з тим, щоб бути конкурентоспроможним в умовах глобалізації світової економіки, тобто від індустріальної форми розвитку суспільства слід перейти до постіндустріальної.
Постіндустріальний розвиток суспільства передбачає повне задовільнення матеріальних потреб порівняно з невеликою кількістю зайнятих у виробництві людей. При цьому відбувається:
- об'єднання капіталу землі з капіталом індустрії;

-  зосередження     зусиль     освіти     і     науки     на     застосування прогресивних   та   інформаційних технологій   із   метою   забезпечення високоприбуткового функціонування об'єднаного капіталу;

- спрямування переважної маси отриманого прибутку на вирішення проблем соціуму.
Постіндустріальний розвиток суспільства передбачає створення відповідного економічного механізму функціонування економіки як держави в цілому, так і безпосередньо сільськогосподарських підприємств. Цей механізм визначає сутність системи господарювання як сполучної ланки між виробничими відносинами, продуктивними силами і надбудовою (політика, держава, право) [133, С.7]. 

На комплексне вирішення проблем, які існують на часі, виходячи з пріоритетності розвитку аграрного сектора в Україні, провідними науковими установами розроблена комплексна програма підтримки розвитку українського села на період до 2015 року, котра розроблена на виконання доручення Президента України та Кабінету Міністрів України і спрямована на створення сприятливих умов для розв’язання соціальних проблем села та розвитку сільських територій, зростання доходів сільського населення, створення високоефективного конкурентоспроможного аграрного сектора  [68].
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылкеМи пропонуємо в умовах трансформаційних процесів у економіці, розглянути наведену на рис. 1.1. схему сучасного стану функціонування трудових ресурсів та формування трудового потенціалу на сільських територіях.

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Слід зазначити, що в сучасних умовах у сільських населених пунктах практично повністю відсутня система мотивації до праці в аграрному секторі, що спонукає більшість працездатного населення прикладати працю в інших сферах економіки держави. 

Широко поширена в економічній літературі категорія “трудові ресурси”, яка вперше була введена в 1922 році С.Г. Струмиліним. Вона означає робочу силу певної країни чи народу у віці 16-49 років, але поява в кінці 70-х – на початку 80-х років терміну “трудовий потенціал” істотно потіснила традиційну категорію [167, с. 28]. Ми згодні, що категорія „трудовий потенціал” найбільшою мірою характеризує наявність працездатного населення регіону, і вона за певних умов здатна перейти   до категорії „персонал”. 

Ці дві наукові економічні категорії набувають особливої актуальності в умовах системної кризи соціально-трудових відносин на селі, коли до 15 відсотків трудових ресурсів сільської місцевості виїхали в країни ЄС та до Росії на заробітки, і від цього потерпають як члени родини, так і держава в цілому. 

В економічній літературі існують різні підходи до визначення робочої сили і трудових ресурсів. Одна група авторів характеризують їх як категорію виключно кількісного порядку [84, с. 80-84], інші – як категорію соціально-економічну [85, с. 101-110], а інші трактували категорію “трудові ресурси” більшою мірою як обліково-статистичну категорію і використовували насамперед при розробці балансу робочої сили, що передбачало вивчення населення в статистично-демографічному аспекті. Як наслідок, більшість економістів трактувало цю категорію, як працездатне населення в працездатному віці. Слід зауважити, що межі працездатного віку по мірі економічного розвитку країни змінювались неодноразово. На сьогодні до працездатного населення належать чоловіки віком 16-60 років, та жінки 16-55 років. При плануванні трудових ресурсів із їх складу виключають непрацюючих інвалідів 1-2 груп, і пенсіонерів у межах працездатного віку, які отримують спеціальні види пенсій. У міжнародній практиці, враховуючи більш тривалий період життя, працездатним віком прийнято вважати 15-65 років для чоловіків і жінок.

Інше розуміння поняття “робоча сила” викладено в наукових працях американських учених К.Р. Макконела та С.Л. Брю, які вважають, що до категорії “робоча сила” належать особи, які можуть і бажають працювати. Ці вчені включають до категорії “робоча сила” працюючих громадян різного віку і безробітних, які активно шукають роботу [90]. 

Відомо, що окремі автори почали включати в соціально-економічні параметри необмежену кількість факторів, які характеризують усю сукупність соціально-економічних і організаційно-управлінських можливостей, котрі визначають умови трудової діяльності [125, с. 58]. 

Ми можемо зауважити, що такий підхід є досить застарілим навіть на той час, коли вже на початку ХХ століття була спроба перейти від політекономічної категорії “робоча сила” до “населення”, яке розглядали як сукупність носіїв робочої сили. Р.Майо-Сміт відмічав, що при вивченні населення як робочої сили слід особливу увагу приділяти якості робочої сили, а не її кількості [177, с. 112].  

Стає очевидним, що автори у своїх наукових роботах досить по-різному трактують і розрізняють поняття “трудові ресурси” та “трудовий потенціал. Такі підходи не можуть визначити структуру цієї категорії як об’єкта нашого дослідження і його вплив на розвиток сільських територій, тому що тільки праця може створювати додану вартість товару. Враховуючи вищевикладене, нам необхідно з’ясувати суть змісту цієї категорії та її структури, кількісні та якісні характеристики, а також чинники, які можуть впливати на трудові ресурси в сільській місцевості.

У загальному вигляді структура мотивації включає соціально-економічні  фактори та фактори цілісної регуляції трудової діяльності, зорієнтованої на реального працівника суспільного виробництва з метою підвищення продуктивності його праці. В сільськогосподарському виробництві мотиви як елемент мотиваційної системи за джерелами виникнення  доцільно поділити на 4 основні групи: матеріальні, духовні, виробничо-побутові та соціальні. Очевидно, що соціально-трудові відносини повинні забезпечувати нормальну діяльність і спроможність відтворення робочої сили, підвищення життєвого рівня і оплати праці [2, с. 9-13].

Ми вважаємо, що лише збалансований вплив системи факторів мотивації на потенціал працівника, під яким розуміють природні якості, основою яких є  здоров`я, здатен позитивно вплинути на вихід із системної кризи в соціально-трудових відносинах на селі, яка створилася останніми роками.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылкеФ. Гілбрейт  займався переважно питаннями вивчення фізичної роботи у виробничих процесах і досліджував можливості збільшення випуску продукції за рахунок ефективнішого виконання операцій ручної праці без збільшення зусиль працівників [21].  Він першим застосував для вивчення робочих рухів кінокамеру і винайдений ним мікрохронометр, поклав початок науковому нормуванню праці.

Вже починаючи з 30-х років американські науковці, які працювали над ефективністю управління трудовими ресурсами, працювали над покращенням трудових відносин у середині виробничого колективу. 

Праці Е.Мейо сприяли розумінню важливості для виробництва взаємодії людей під час праці, що істотно впливає на кінцеві результати. М.Фоллет у своїх працях  сформулювала трактування поняття “менеджмент”, під яким слід було розуміти виконання роботи з допомогою інших осіб [98, 175]. 

Оскільки трудова діяльність та її ефективність багатофакторна і весь час модифікує завдяки науково-технічному прогресу, в першій третині ХХ століття в СРСР, як і в інших країнах, інтенсивно розвивалася психотехніка. Один із засновників прикладної психології, німецький учений Г. Мюнстерберг, визначаючи основні проблеми психотехніки, визнавав першочерговою з них “відбір підходящих людей”, тобто проблему професійної придатності в широкому розумінні слова, включаючи профвідбір, профконсультацію і профорієнтацію [103].  

У розвинених країнах західної Європи в цей час до проблем “людського фактору”, мотивації праці звернулися і теоретики менеджменту, оскільки практика управління вже переконливо довела, що психологічні, соціологічні, економічні, юридичні та інші фактори істотно впливають на ефективність функціонування організації. Напрям промислової соціальної психології прискорено розвивався після другої світової війни багато в чому завдяки роботам Д. Мак-Грегора (1906 – 1964). Йому належить радикальна теза про те, що людський бік підприємства утворює єдине ціле і що теоретичні передумови, яких дотримується керівництво щодо управління його людськими ресурсами, визначають весь характер підприємства. Д.Мак-Грегор запропонував також широко відомі нині теорії Х та У, які далі розвинув професор Каліфорнійського університету В. Оучі [55, 98]. 

Зародження та масове впровадження нових технологій, інноваційних розробок, комп’ютеризація, біотехнологічні розробки зумовили подальшу розробку управлінських аспектів, соціально-психологічних відносин з метою оптимізації та підвищення продуктивності праці, на рівні кращих вітчизняних та зарубіжних фірм. 

У кінці 1950-х і остаточно в 1960-ті роки управління людськими відносинами в організаціях виділилося у спеціальну управлінську функцію “управління персоналом”, метою якої є створення умов для ефективної праці в поєднанні з покращенням матеріального благополуччя персоналу.  

На початку 70-х років з’являється друга велика хвиля зростання інтересу до проблем управління через систему взаємовідносин людей. Управління економічними процесами розглядається як цілеспрямований вплив на людей, і лише через них – на виробничі відносини. Важливим методом управління стають соціально-психологічні відносини. 

Слід зазначити, що особлива увага в 1970 – 1980-х роках приділялась науково-практичним проблемам підвищення продуктивності праці, вдосконаленню показників її вимірювання. У пошуках сутності поняття “трудові ресурси”, в економічній літературі можна зустріти два  варіанти – по-перше це планово-обліковий показник, а також як соціально-економічну категорію – включає в себе сукупність людей, здатних до праці [137, с. 3; 15, 39] Слід підкреслити, що найбільш активною частиною трудових ресурсів є робоча сила, яка безпосередньо використовується на підприємствах [122, с.17]. 

Оскільки трудові ресурси є виробниками матеріальних благ, то вони, на думку відомого економіста О. Бугуцького, виступають основою продуктивних сил суспільства [13, с.48]. 

Визначення трудових ресурсів, яке базується на потенційних можливостях без урахування невід’ємної складової трудових ресурсів – робочої сили, не може повністю характеризувати дану категорію.

Інша група авторів сходиться на думці, що трудові ресурси – це кількість робочої сили які наявні і якими володіє суспільство, для задоволення потреб [59, с. 53-62; 76, с. 56; 77; 80]. 

Аналізуючи літературні дані, ми схиляємось до думки, що трудові ресурси – це сукупність всіх людей, праця яких може бути застосована у виробничому  процесі.

Кількість і якість трудових ресурсів це динамічний процес, який теж треба вивчати та аналізувати, спираючись на достовірні статистичні дані та демографічні тенденції в регіонах. Ця проблема для молодої держави України дуже важлива, бо тенденція до зменшення відтворення населення стала загрозливою не тільки у зв’язку зі збільшенням смертності та зменшенням дітонародження, а також зі значним  відтоком продуктивного працездатного населення для працевлаштування за кордоном (Російська Федерація, країни ЄС).

Природне відтворення населення, його рух є складовими процесу формування трудових ресурсів. Окремі автори відмічали, що під процесом відтворення слід розуміти “масовий випадковий процес відтворення індивідів”, що характеризує лише кількісне значення даного процесу [150]. Слід також розуміти, що до функцій відтворення населення входить і охорона життя всіх живих індивідів. Інші автори під процесом відтворення розуміють його нерозривний зв'язок  із соціальними, матеріальними, а також духовними умовами праці та  життя [58, с. 3-7; 116; 121]. 

Вивчаючи процес відтворення трудових ресурсів, можна відокремити три фази: перша – формування (виробництво) трудових ресурсів – підтримка і відновлення фізичних та розумових здібностей людей до праці з урахуванням заміни працівників, які вибули з процесу виробництва, друга – розподіл трудових ресурсів за галузями, підрозділами і сферами, третя – споживання робочої сили, тобто використання трудових ресурсів у процесі виробництва [44, 112].

В умовах ХХІ століття, коли Україна починає тісно співпрацювати зі світом і державами-членами ЄС, дуже цікавим аспектом є вивчення проблеми трудових ресурсів та трудових відносин, є співпраця і вивчення економічних досягнень інших країн із метою адаптації їх досвіду в наших специфічних умовах після переходу від комуністичного до ринкового регулювання ринку праці.

Економіка України на сьогодні характеризується глибокою кризою, що піднімає значення особливостей такого специфічного товару, як праця, на перше місце [131, 38]. Ці особливості, зокрема, поля​гають у тому, що, по-перше, праця як товар невіддільна від її власника, і по-друге, в умовах кризи кошти від продажу цього товару (тобто оплата праці) є головним, а найчастіше і єдиним джерелом існування як абсолютної більшості пра​цівників, так і членів їхніх родин (зазначимо, що в економічно розвинених країнах значну частку в структурі доходів лю​дини мають доходи від власності, діють ефективні систе​ми соціальної допомоги та підтримки, а середня зарплата одного працівника достатня для пристойного утримання сім'ї).

В Україні, де система соціальної допомоги недостатньо ефективна, працівник здебільшого не має можливості припинити роботу для пошуку більш високооплачуваної, тому що реальна заробітна плата іноді покриває  лише нагальні потреби родини, пов'язанні з життєзабезпеченням [86, 140]. Як наслідок, відбувається навіть зростання кількості робочої сили на тих підприємствах, де наднизька заробітна, всупереч логіці утримує людей на робочих місцях, що ми і фіксуємо в більшості агропідприємствах нашого регіону.

Наднизька заробітна плата на таких підприємствах спонукає працівників збільшувати кількість робочого часу, який вони проводять у підсобних господарствах, де праця навіть теоретично є менш продуктивною через відсутність механізації, або її морального та фізичного застаріння [108, 117]. 

Очевидно, що головна причина пошуку додаткових джерел прибутку селян – низький рівень оплати праці. Тому переважна частина сільської молоді виїжджає на заробітки до міста, чим сприяє зростанню безробіття і в місті [105].
Необхідно зазначити, що в України в останні два роки зроблено окремі позитивні кроки до підвищення пенсій, стипендій, збільшення виплат при народженні дитини, але до стабілізації ситуації на кризовому ринку праці ще далеко. Тому в державі низький рівень заробітної плати лише стимулює зростання кількості людей, які шукають роботу [6, 139]
На нашу думку більшість проблем може бути вирішена з переходом на погодинну оплату праці, яка вже запроваджена в сільськогосподарських підприємствах країн ЄС.

Аналізуючи стан соціально-трудових відносин у сільський місцевості, доходимо висновку про те, що існує проблема втрати віри сільських мешканців у можливість підйому та подальшого розвитку виробничого потенціалу сільського господарських підприємств і вони спрямовують свої зусилля на розвиток особистих підсобних господарств. Л.Р. Нікуленко в статті зазначає, що в перспективі виникнення конфліктних ситуацій серед працівників сільськогосподарських підприємств може бути стихійним через існування ряду причин суспільно-економічного характеру, а саме:

   - недостатній рівень мотивації праці сільськогосподарських працівників;

   - невизначений соціальний статус селян;

   - зменшення чисельної зайнятості сільського населення;

   - незначні можливості сільськогосподарських підприємств для матеріального стимулювання;

   - вкрай несприятливі умови для розвитку підприємництва [105].

П.А. Кравченко в статті «Соціально-трудові відносини: стан і розвиток» підкреслює, що сільські жителі органічно пов'язані із землею, але не всі є фермерами. Вони входять до складу підприємств, але не виступають самостійними господарями. Не дивлячись на байдужість до справ підприємства, членами якого вони є, вони тримаються за нього, хоча робота в господарстві дає мізерний дохід. Головне джерело існування селянина – це особисте господарство, а його неможливо вести без використання техніки. 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке Безумовно, головне в сільгоспвиробництві – трудові ресурси. Програмою передбачені шляхи поліпшення цієї ситуації та закріплення працівників на селі. Основними з них є збільшення частки зарплати в структурі собівартості продукції з нинішніх 14% до 40-50%, а також створення прийнятних умов для проживання і роботи молоді. Значна увага в програмі надана питанням розвитку соціальної інфраструктури села [157].
А.Р. Шкурін у статті “Мотивація аграрної праці” зазначає, що для покращення соціально-економічної ситуації необхідне поглиблення наукових досліджень щодо питання удосконалення соціально-трудових відносин в умовах членства України у СОТ [168, с.32]. Отримані результати автора свідчать про руйнацію системи мотивації до будь-якої праці, що вимагає прийняття заходів щодо її розробки. 


Н.І.  Єсинова у статті “Економіка праці  та соціально-трудові  відносини” пише, що питання мотивації праці однакові для усіх регіонів України, Луганська область не є винятком. Важливою складовою відродження сільської місцевості є відтворення  трудових ресурсів, з урахуванням найважливішого фактору мотивації до підвищення ефективності використання трудових ресурсів в умовах ринку -  соціальні умови життя мешканців сільських населених пунктів [50, с.31]. 

Ми схильні вважати (і з нами погоджується багато авторів), що рівень заробітної плати визначається її продуктивністю. Протягом останнього десятиріччя продуктивність сільськогосподарської праці у Луганській області знизилась майже у 2-3 рази, що потребує прийняття негайних заходів щодо зміни даної тенденції.

Сьогодні наша країна є членом СОТ, і  конкуренція на світовому ринку набагато вища за вітчизняну. На міжнародному ринку домінують тільки підприємства з високою продуктивністю праці, тому проблема мотивації аграрної праці повинна детально розглядатись і в нашому регіоні з метою істотного підвищення продуктивності праці.

Економісти вважають, що не менш важливим фактором мотивації праці в аграрному секторі економіки держави є створення умов для розвитку підприємств різних організаційно-правових форм власності, через низьку ефективність використання трудових ресурсів в існуючих підприємствах [24, 36].
Покращити ефективність використання трудових ресурсів важко у тих підприємствах, у яких не має коштів не тільки на оновлення техніки та технологій виробництва екологічно чистої продукції, покращення умов праці, але і на відповідну заробітну плату для свого персоналу. 

В аграрному виробництві на сьогодні у більшості господарств ще використовується зношена техніка, застарілі технології, які не в змозі забезпечити не тільки необхідні умови праці, а й необхідний рівень безпеки праці, не дивлячись на бурхливий розвиток техніки.

Все вищенаведене істотно впливає на можливість аграрних підприємств регіону, в зіставленні з аграрно-розвинутими європейськими країнами, на забезпечення відповідного рівня якості аграрної праці та розвитку аграрного сектора в цілому. Це впливає на підвищення соціальної напруженості, породжує пасивність сільського населення до триваючих процесів у регіоні та державі. У даній ситуації, спираючись на зарубіжний досвід, вихід можна знайти у виробничій площині. Сталий розвиток аграрного сектору економіки неможливий без стабілізації та зростання обсягів аграрного виробництва, який дозволить вирішити всі матеріалі та соціальні  проблеми мешканців сільських районів.  

Ці нагальні проблеми спонукають економічну науку розробити більш досконалу систему мотивації праці, яка враховує напруженість, тривалість і результативність праці, що дозволить закріпити трудові ресурси в аграрних районах регіону, забезпечити розвиток соціальної інфраструктура та досягнення рівня життя в сільській місцевості, спів ставного з містами районного та обласного значення.

1.2. Теоретичні аспекти підвищення рівня мотивації праці та її вплив на ефективність аграрного виробництва

Однією з основних причин неефективної зайнятості та безробіття селян є недостатнє врахування важливості політики зайнятості та соціальної політики на селі, що і є наслідком низької мотивації праці в аграрних підприємствах регіону. 

Недостатня забезпеченість матеріально-технічними ресурсами та неповне використання  природно-виробничого потенціалу в сільськогосподарському виробництві зумовлені в тому числі й істотними недоліками структури всього виробничо-господарського комплексу країни та рядом причин соціально-економічного характеру [114, с. 177-178].  

Відомий економіст П.Т. Саблук вважає, що в сільській місцевості необхідно створити нормальні соціальні умови життя і праці, що певною мірою сприятиме підвищенню рівня мотивації праці. Соціальними ініціативами держави має стати матеріальна підтримка мешканців сільських населених пунктів і особливо родин із низьким рівнем доходів, а також молоді та членів їх сімей  [132, с. 374-378]. 

Найвища цінність у державі – людина, яка є основою трудових ресурсів, тому поєднання інтересів управлінського складу підприємства спрямоване  на підвищення ефективності праці, повинно відбуватись у тісному зв’язку із розвитком особистості та адекватною винагородою за працю [92, с. 144; 176].

Трудові відносини, які складуються між працівником і власником у процесі виробничих відносин,  насамперед відбиваються на ефективності праці, для цього необхідні умови, за яких у працівника була можливість отримувати за працю винагороду, що здатна задовольнити потреби, тільки в такому разі ефективна праця для працівника буде необхідним стимулом.

Аналізуючи розвиток наукової думки бачимо, що на початку ХІХ століття Ф.Тейлор розглядав робочу силу як другорядний ресурс, вважав, що інтереси працівників не мають вагомого значення для забезпечення високих результатів діяльності підприємства, але вже в пізніших наукових працях він схиляється до думки, що кожен працівник повинен мати можливість обрахувати результати своєї роботи і знати наперед розмір винагороди за виконану роботу [152, с. 79].  Саме такий принцип в організації праці використовується на багатьох сучасних фермах Великобританії, що доводить актуальність такого підходу і сьогодні.

 Радикально відрізнялись від існуючих поглядів ще на початку ХІХ століття, дослідження Е. Мейо і А. Маслоу, які довели це, заснувавши так звану школу “людських відносин”. Науковці, а також управлінці усіх рівнів погоджувалися, що для підвищення ефективності праці необхідно застосовувати всебічне заохочення працівників. Економічна наука відокремлює так звану школу “організаційного гуманізму”, до якої належать Д. Макгрегор і А.Маслоу. Представники цієї школи були впевнені, що певний інтерес, який виникає на початку нового виду роботи,  певною мірою здатен виступати стимулом до праці, яка займає важливе місце в  існуванні особистості.  [63, с. 58-59].  Із цими постулатами важко не погодитись, адже найманий працівник в оплаті праці бачить насамперед можливість задовольнити власні потреби та потреби власної родини.

Одним із елементів мотивації робітників є трудові цінності, на які працівник спирається при виборі способу виконання праці та визначають вагомість її результатів і мету. [136, с. 40-46]. Виходячи з цього, ми  бачимо, що соціальне середовище, в якому перебуває робітник, формує істотний вплив на розвиток особистості та формування її трудових цінностей, які є основними мотивами праці. 

В економічній літературі в розділі “Мотивація” виділяють поняття “мотиваційне ядро”, що характеризує направленість мотивації [158, с. 187]. Тобто це певний набір мотивів до праці, менталітет, місце в ієрархії підприємства, а також в очікувані результати від праці. Слід зазначити, що мотиви в період трудових відносин можуть як посилюватись, так і послаблюватись, але зазвичай не змінюються, тому що мотивація формується на основі внутрішніх потреб, які формуються у людини з юних років.  

Слід зазначити, що категорію “мотивація” розглядають як одну із функцій, яка покладена на менеджмент підприємства з метою створення у працівників внутрішньої потреби до праці  та впливу на внутрішній стан працівника [97].

 Ми схиляємось до думки, що мотивація – внутрішнє спонукання до дій, направлене на задовільнення існуючих потреб людини та досягнення цілей організації, яке повинно стимулюватися ззовні для реалізації потенціалу людини. 

Для досягнення цілей, намічених керівництвом підприємства, а також задовільнення потреб кожного працівника, на думку сучасних науковців, необхідне усвідомлення кожним працівником “рівня необхідності” власної діяльності [169, с. 107-144]. 

Ми схильні вважати, що мотивація праці характеризується як процес впливу системи факторів на потенціал працівника, спрямований на підвищення ефективності праці та узгодження економічних цілей підприємства з особистою зацікавленістю працівника. Запропоноване формулювання мотивації праці акцентує увагу на безумовній необхідності  поєднання досягнень особистих цілей працівників та конкретних цілей підприємства, яке можливе лише через вплив системи факторів, здатних реалізувати природний потенціал працівника і привести до підвищення  результатів його праці.
Чимало економістів, зокрема і П.П. Клокар у статті “Вплив факторів на мотивацію сільськогосподарських працівників”, стверджують, що у сучасних ринкових умовах розвитку аграрного сектора економіки України на ефективність роботи сільськогосподарських працівників впливають різні фактори, серед яких головними є рівень оплати праці, організаційно-правові форми господарювання підприємства, метеорологічні та погодні умови у господарстві, рівень безробіття в регіоні, а також політична ситуація в країні [65].

Ми можемо зазначити, що наведені фактори в нинішній ситуації іноді негативно впливають на ефективність праці в агроформуваннях,  що  створює умови для зниження активності працівника під час роботи і зменшення рівня використання його природного потенціалу та професійних навичок.

Неналежна система мотивації праці на підприємстві навіть за умов – підвищення заробітної плати, преміювання –  не можуть позитивно вплинути на підвищення ефективності праці, а загалом призводять до зниження ефективності роботи підприємства через збільшення витрат на виробництво [129].
Наша країна вступила до СОТ, і якщо не приділити достатньої уваги проблемі мотивації аграрної праці, є ризик банкрутства багатьох підприємств АПК.

На сьогодні важливою є розробка механізму аналізу впливу окремих факторів мотивації праці, на потенціал кожного працівника окремо, який дозволить здійснювати цілеспрямований вплив на вмотивованість персоналу до високопродуктивної праці [52].

Економісти, в тому числі й нашої держави, визначили головні принципи аналізу впливу факторів на мотивацію праці в сільському господарстві [5, 104, 124].
Залишається невирішеним питання оцінки впливу факторів на ефективність виробництва в аграрних підприємствах, яка дала б змогу через оптимізацію критеріїв забезпечити ефективність виробництва. Необхідно удосконалювати методику оцінки потенціалу трудових ресурсів аграрних підприємств, яка б враховувала всі його складові й дозволяла б визначати комплексну оцінку потенціалу трудових ресурсів сільськогосподарських підприємств.

На думку багатьох авторів, мотивація працівників у агропромисловому виробництві залежить насамперед від внутрішніх факторів, потім –  від зовнішніх. До внутрішніх факторів відносяться матеріальне і моральне стимулювання, рівень соціального захисту, соціальний клімат колективу, рівень освіти, рівень професійної підготовки, на які може вплинути власник підприємства. До зовнішніх факторів відносяться кліматичні та природні умови місця знаходження підприємства, політика державних і місцевих органів влади, ситуація на ринку праці, соціально-побутові умови життя мешканців сільських населених пунктів, на які частково впливають діючі державні інституції. Загалом вплив наведених факторів істотно впливає на економічну ефективність діяльності агроформувань, що також позначається на матеріальному благополуччі сільських мешканців  і впливає на  ставлення до аграрної праці в цілому [46, 67, 101, 164].
Слід підкреслити, що запропонований авторами підхід дозволить значною мірою визначити фактори, які найбільш істотно впливають на мотивацію працівника в аграрних підприємствах.

Виходячи з цього, можна зробити висновок, що безумовно, одним із головних стимулів для працівників аграрних підприємств виступає розмір матеріального стимулювання, що неодноразово підкреслювалося в економічній літературі, але функціонування системи мотивації праці, спираючись переважно на даний стимул, неможливе через постійне зростання потреб людини і, як наслідок, – матеріальних коштів на їх задовільнення.

Основне завдання мотивації полягає у створенні такої атмосфери, в якій працівники зацікавлені роботою та її результатами. Працівник і роботодавець повинні бути впевненні, що на певний період часу, зазначений у трудовому договорі, будуть у довгостроковій “співпраці”. Усвідомлення працівником його значимості та авторитету на підприємстві може виступати потужним мотивом до ефективної праці. Іноді варто дати зрозуміти робітникам їх “незамінність” на даному робочому місці, щоб у людині стався “творчий підйом” і прилив життєвих сил. У своїх роботах деякі автори під мотивацією праці розуміють прагнення робітників різних галузей народного господарства до досягнення власних цілей за рахунок трудової діяльності [16, 81, 160, с. 31].  

Економічна наука на сьогодні оперує двома близькими поняттями, але між яким існує, на нашу думку, істотна різниця. Перше – мотивація трудової діяльності включає мотивацію підготовки до трудового процесу, мотивацію праці, мотивацію зайнятості, мотивацію до володіння засобами виробництва. Друге – мотивація праці: більш вузьке поняття і розглядається як спонукання до ефективної праці [163, с. 43]. 

Отже мотивація трудової діяльності не може бути ефективно організованою лише зусиллями керівного складу організації і можлива тільки за умов “співпраці” з державними інститутами. 

Ефективна мотивація праці на підприємстві є показником ефективної організаційної структури підприємства в цілому. В.С. Дієсперов вважає, що термін “мотивація праці” в сучасних умовах є важливим фактором, який впливає на результати діяльності підприємства за кількома напрямами.  Вважається, що основою системи мотивації праці є врахування особистих потреб  працівників організації [37, с. 10]. Такий погляд автора на цю проблему, безумовно, вказує на гуманізацію в організації праці підлеглих, але ці мотиви реально почнуть впливати тільки після задовільнення первинних життєвих потреб працівника і його родини.

Більшість науковців схиляються до думки, що основним стимулюючим фактором мотивації праці є рівень заробітної плати і своєчасна її виплата, але варто зазначити, що моральне задоволення від праці в колективі відіграє не останню роль.

А.П. Перебійніс у статті “Мотивація праці спеціалістів АПК” зазначає, що для підвищення заінтересованості в аграрній праці, а також забезпечення достатнього рівня матеріального стимулювання фонд заробітної плати повинен розраховуватися згідно із нормативними документами органів державної влади. 

З метою підвищення стимулюючої ролі заробітної плати й формування позитивного ставлення до роботи спеціалістів реструктурованих аграрних підприємств Луганської області частка їх власників у 2006 році запровадили акордно-преміальну систему оплати праці. Тобто в даній системі передбачені умови нарахування заробітної плати в період виконання сезонних польових робіт і запровадження погодинної заробітної плати для покращення якості та збільшення обсягів виробництва продукції на механізованих і ручних операціях [119].

Ми вважаємо, що в сучасних умовах  необхідне впровадження в практику застосування потенційного підходу до механізму мотивації, який включає проведення оцінки наявного рівня потенціалу працівників і вибір найбільш ефективних інструментів мотивації до високопродуктивної праці.

 На думку багатьох авторів, погодинна виплата заробітної плати дозволяє досягти більш високої продуктивності праці в аграрних підприємствах, в співставленні з показниками  при використанні відрядної системи оплати праці [17 ].

Сьогодення вимагає більш широкого використання в аграрному секторі, й зокрема в Луганській області, погодинну систему оплати праці, яка з успіхом використовується на передових сільськогосподарських підприємствах західної Європи, за умови її застосування в рамках комплексної системи мотивації праці.

Для досягнення позитивних результатів необхідно створити умови для можливості кар’єрного зростання працівників, стимулювати належне ставлення до обладнання і техніки для її підтримання в належному стані, а також створювати атмосферу співучасті в управлінні підприємством [24, 36, 101].
На нашу думку, механізм оплати праці повинен запроваджуватися винятково після комплексної оцінки потенціалу трудових ресурсів підприємства, на основі якого формується механізм вибору інструментів мотивації залежно від потенціалу працівника підприємства.

У сучасних умовах коли на ринку існує конкурентна боротьба між виробниками, досить істотним резервом скорочення собівартості продукції є підвищення ефективності праці. Для створення необхідних умов реалізації потенціалу працівників на підприємствах треба створити науково обґрунтовану систему мотивації праці через систему стимулів яка має бути включена до мотиваційного механізму [64; 69, с. 35-39]. Ми схильні вважати, що  мотивація складається не лише з цих складових, а також залежить від рівня розвитку суспільства в конкретному регіоні та від потреб працівника. Досягнення високої продуктивності праці залежатиме виключно від мотиваційного механізму, який використовують на підприємстві для створення відповідних стимулів до праці.

Система управління загалом характеризується діючим на підприємстві мотиваційним механізмом, на який покладена функція підвищення продуктивності праці [42, 102, с. 23, 138]. На нашу думку, кожен працівник має як власні особисті інтереси, так і інтереси, які певною мірою збігаються з інтересами всього колективу, тому система мотивації праці може бути ефективною лише за умови комплексного підходу до мотивації персоналу (забезпечення потреб первинного порядку всіх членів колективу та  індивідуальний підхід при стимулюванні “творчого” підходу тощо).

На думку Л.П. Червінської, мотиваційний механізм – це механізм реалізації праці, “комплексний цілісний інструментарій по перетворенню мотивації-потенції в мотивацію-реальність, у безпосередню дію” [163, с. 141]. На жаль поняття «безпосередня дія» сьогодні не дозволяє підприємству бути впевненим у здатності мати конкурентні переваги на ринку. Сьогодні важливо не лише перетворити мотивацію-реальність в безпосередню дію, а й забезпечити належну ефективність праці кожного працівника підприємства.   

Мотиваційний механізм підприємства повинен враховувати інтереси (індивідуальні та групові) усіх працівників, а також створювати чіткий зв’язок між напруженістю праці, а головне результатами з матеріальним винагородженням. Працівник повинен бачити у своїй роботі значимість її результатів для підприємства та відчувати себе рівноправним членом трудового колективу,  що впливатиме на підвищення ефективності його праці.
Необхідно зазначити що ці принципи морального та матеріального заохочення розроблені та ефективно працюють у деяких агроформуваннях Луганщини, проте переважно базується на професіоналізмі та інтуїції керівника підприємства, а не згідно з діючою та затвердженою на підприємстві системою матеріальної оплати та стимулювання праці. Це потребує розробки та обговорення на засіданнях колективу принципів та системи стимулювання праці при досягненні конкретних кінцевих показників в діяльності підприємства.

У своїй науковій праці Герберт А. Саймон відмічає, що підприємства, які зазнають банкрутства, загалом нездатні визначити основні фактори мотивації праці та методи впливу на них  через недосконалу систему управління в умовах економічної ситуації, яка склалася [20, с. 169]. 

Ми вважаємо важливими для працівників лишаються нематеріальні потреби (моральне заохочення, престиж роботи, визнання результатів праці, участь у вирішені виробничих питань). Баланс між матеріальною і моральною винагородою залежить від оцінки працівником середовища існування, на яку впливають рівень освіти, виховання, життєві принципи. Керівник підприємства при прийомі працівника повинен під час співбесіди взяти до уваги ці фактори при виборі для працівника місця роботи, яке зможе забезпечити баланс матеріальних і нематеріальних потреб, для вирішення яких працівник працюватиме з максимальною віддачею.

У зарубіжній та вітчизняній економічній літературі також існує думка, що найважливішим для працівника стимулом до підвищення ефективності праці є оплата праці, яка також є обов’язковим елементом трудових відносин з точки зору діючого трудового права України [9, с. 381; 20, с. 149; 40]. Із цим важко не погодитись, тому що саме матеріальна винагорода може забезпечити вирішення основних проблем працівників, особливо це актуально в сільській місцевості, де мешканці не мають тих умов життя і відпочинку, які стали нормою в більшості міст України, але інформаційні можливості існують (телебачення, Інтернет), що є вагомим фактором, який спонукає молодь від’їжджати за межі свого населеного пункту. 

О.Г.Шпикуляк зазначає, що в сучасних умовах ефективність мотиваційних механізмів у сільськогосподарських підприємствах підірвана, і не в останню чергу за рахунок критично низького рівня оплати праці, наявності значної заборгованості з її виплати, а також оплати праці в натуральному вигляді продукцією власного виробництва [170, с. 77-79]. Ми вважаємо, що останній фактор, який на жаль має місце в аграрних підприємствах, певною мірою суперечить ст. 1 Закону України “Про оплату праці”, згідно з якою під оплатою праці розуміють винагороду передусім у грошовому вимірі [53, с. 497].

На нашу думку, трудові відносини, які існують у колективі, не можуть спиратися лише на мотиви, які спонукають до ефективної праці та мають тенденцію підвищуватись. Для підтримання рівня мотивації на належному рівні підвищення виключно рівня матеріальної винагороди за працю не може вирішити проблему, тому що “чим більше людина має, тим більші в неї потреби”, що у свою чергу вимагає підвищення економічних результатів діяльності підприємств, які є джерелом матеріального стимулювання, котре у свою чергу має бути тісно пов’язаним із іншими його видами, такими, як кар’єрне зростання, підвищення кваліфікації тощо.

Особливо велика функція, що полягає в мотивації до високопродуктивної праці в умовах ринку, належить керівнику агрофірми, керівникам відділів, бригадирам польових бригад. 

Р.П. Дяченко підкреслює, що у сучасному суспільстві з'являються нові схеми мотивації праці у сільськогосподарських підприємствах. У високорозвинених країнах завдяки вищому рівню життя і соціальних благ щоденні потреби відіграють незначну роль для більшості людей. Потреби вищих рівнів служать кращими мотивуючими чинниками, ніж потреби низьких рівнів. Соціологи вважають за краще говорити не про витіснення матеріальної мотивації, не про зниження її ролі в суспільному житті, а про те, що в 70−80-х роках ХХ століття намітилися зрушення від максимізації споживання до забезпечення вищої якості життя. 

Заробітна плата працівників сільського господарства за кордоном поділяється на дві частини: постійну, яка залежить від кваліфікаційного рівня працівника (тариф), і змінну, пов'язану з індивідуальними результатами праці [46].
Як вважає сучасна економічна наука, стимулювання праці має включати  матеріальне, моральне та соціальне заохочення через вплив на кожного працюючого члена колективу [60, с. 4], і це формулювання найбільш повно висвітлює суть цієї проблеми [1, 47].

Ми вважаємо, що зазначений досвід частково, в розрізі стимулювання праці окремих працівників, шляхом виплати заробітної плати, яка складається з постійної та змінної частин, може бути використаний у вітчизняних сільськогосподарських підприємствах, що не потребує особливих зусиль.   

На думку багатьох авторів, щоб розробити дієву систему мотивації праці, необхідно фактори матеріальної стимуляції узгодити з пріоритетами підприємства, які можна кількісно виміряти. Підкреслюється необхідність впливу стимулів, які мають бути спрямовані на підвищення продуктивності праці через інтерес до виконання роботи [41, 181, 182].

Низька продуктивність праці в аграрних підприємствах підтверджує, що існуюча організація оплати праці працівників аграрної сфери не відповідає вимогам ринкової економіки, і тому її необхідно поступово удосконалювати та пристосовувати до нових умов, які складаються у сільському господарстві східних регіонів  України, за рахунок впровадження тісного зв’язку між напруженістю праці та її оплатою.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылкеПідводячи підсумок вивчення відносин у системі мотивації праці аграрних підприємств регіону, ми зазначаємо, що функціонуючі в них мотиваційні механізми малоефективні в ринкових умовах господарювання, особливо це загострюється в умовах членства у СОТ. 

Ситуація в соціально-трудових відносинах аграрних підприємств вказує про наявність істотних проблем функціонування механізму мотивації праці в умовах гострої конкуренції і вимагає розробки механізму мотивації через потенціал працівника для підвищення ефективності аграрного виробництва [33,  с. 612-615].

Для сільського господарства України у зв’язку зі вступом до СОТ та стабілізацією цін на продукцію рослинництва відкриваються позитивні перспективи стабілізації економіки господарств і на основі цього – покращення соціально-трудових відносин на селі. 

Можна зробити висновок, що важливим мотивом для працівників є заробітна плата. Однак мотивація праці неекономічними методами залишається вагомим важелем, здатним вплинути на зацікавленість працівників у конкретних результатах роботи підприємства. Безумовно, керівникам підприємств необхідно запроваджувати комплексну систему мотивації праці персоналу, яка повинна органічно поєднувати як економічні, так і неекономічні стимули. 

1.3. Методики економічного дослідження підвищення ефективності використання трудових ресурсів за рахунок покращення мотивації праці

У дисертаційній роботі висунуто гіпотезу, згідно з якою підвищення ефективності використання трудових ресурсів і стабілізація трудових відносин у суспільстві, у тому числі в аграрному секторі економіки насамперед залежить від стану мотивації праці.

В економічній літературі існують різні підходи до сутності аналізу ефективності використання трудоресурсного потенціалу та методики дослідження його впливу на ефективність розвитку аграрного сектора.

В умовах трансформаційних процесів в економіці, які тривають в Україні, теоретично-методологічною основою дослідження соціально-трудових відносин має стати системний підхід до вивчення економічних процесів, що відбуваються на селі, нормативних і законодавчих актів, наукові праці українських і зарубіжних вчених.

Ефективність використання трудових ресурсів у сільській місцевості визначається кінцевими позитивними результатами від використання прийомів та методів мотивованого впливу на свідому діяльність людини. Ефективність мотиваційних систем тісно пов’язана з ефективністю виробничої діяльності в цілому.

Визнаючи, що при обчисленні продуктивності праці питання правомірності поділу  затрат на живу та сукупну працю є досить спірним і невирішеним, ми зробили спробу розробити більш чітку і зрозумілу схему. Так, група економістів на чолі з П.А. Хромовим [162], А.І. Ноткіним [107] та Д.Н. Карпухіним [61] дотримуються позиції, при якій вимірювання продуктивності праці повинно базуватись на розрахунку затрат живої праці.

Більш поширеною в науковій літературі є точка зору авторів – О.А.Бугуцького [12, с. 58-63], П.І. Дугіна [45, с. 32] та С.І. Михайлова [100, с. 11], яка базується на розрахунку продуктивності праці з урахуванням живої та уречевленої праці. 

Нами розроблена критеріальна схема впливу факторів мотивації учасників агропродуктового ринку на ефективність виробництва у типових аграрних підприємствах регіону різних форм власності, в яких зосереджена більша частина ресурсів (рис. 1.2.).

Під процесом виробництва ми розуміємо поєднання ресурсів для створення продукції, виконання робіт, надання послуг. З точки зору власності, це поєднання уречевленої праці та землі, котрі знаходяться у відповідальності засновників або власників підприємства, із живою працею, яку ми розуміємо як здатність людини в результаті виробництва, виконання робіт або надання послуг створювати додану вартість.

Під відповідальністю ми розуміємо право розпоряджатися наявними ресурсами, яке виникло із появою власності на засоби виробництва або  їх оренди. Для забезпечення ефективності виробництва, виконання робіт або надання послуг виникає закономірна потреба в поєднанні власності засновників підприємства із власністю на свій труд найманих працівників.

Оптимальність такого поєднання виникає при дотриманні такого критерію: забезпечення збігу максимальної економічної зацікавленості засновників підприємства з інтересами найманих працівників. 

Показники, які характеризують даний критерій, ми можемо поділити на дві групи: 1) показники, які характеризують максимум віддачі та відновлення якісних параметрів матеріальних ресурсів підприємства; 2) показники, які характеризують забезпеченість життєдіяльності та відновлення трудових ресурсів підприємства.

Ефективність використання трудових ресурсів (як одну зі складових частин виробничого процесу) ми розглядатимемо з точки зору поєднання інтересів засновників та найманих працівників підприємства.

У ринкових умовах у сільській місцевості регіону забезпечення ефективного використання земельних  та матеріальних ресурсів необхідно розглядати за умов забезпечення економічних інтересів домогосподарств, створених на основі трудових ресурсів, які використовуються у процесі виробництва.

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



За цих умов, на нашу думку, мотивація праці повинна бути направлена на стимулювання найманого працівника для забезпечення максимально ефективного використання землі та матеріальних ресурсів за рахунок забезпечення гарантованого економічного розвитку особистого домогосподарства шляхом розширеного відтворення.

Критерієм мотивації живої праці виступає максимальна зацікавленість найманого працівника в стійкому розвитку власного домогосподарства за умов забезпечення максимально ефективного використання матеріальних ресурсів і землі, яка знаходиться в розпорядженні засновників підприємства.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке  де: Квз – зрівноважені капіталовкладення, за яких витрати на механізацію виробництва збігаються з витратами на робочу силу, що вивільняється; 

Пз – загальна сума витрат в розрахунку на 1000 грн. капіталовкладень.

Витрати на робочу силу, яка вивільняється через механізацію, розраховують за формулою: 

Врс=Тгс*Трд*Крд*Ксн  ,

   де: Тгс – тарифна годинна ставка; 

Трд – тривалість робочого дня, год.; 

Крд – кількість робочих днів, відпрацьованих протягом року; 

Ксн – коефіцієнт соціальних нарахувань на заробітну плату. [4; 48, с. 239]

Методика визначення ефективності використання трудових ресурсів і рівня їх мотивації має використовуватися для оцінки можливості підвищення мотивації праці в сільській місцевості на рівні агропромислового комплексу області, району і окремих сільськогосподарських підприємств, а також при виробництві окремих видів продукції [88].
 Нами використовувалась в роботі, для дослідження рівня забезпеченості та використання трудових ресурсів наступна система показників.

Аналіз ефективності використання трудових ресурсів у агрофірмах, мотивацію до праці ми аналізуємо за цілим комплексом економічних показників у роботі підприємства та аналізом мотиваційних чинників, які формують фінансовий стан підприємства.

Чисельність працюючих, зайнятих у сільськогосподарському виробництві, включає в себе лише тих, які безпосередньо беруть участь у виробництві продукції сільського господарства, окрім тих, які працюють на такому підприємстві, але виконують допоміжні функції – ремонт, будівництво, фінансові послуги тощо. Тому в масштабах регіону до трудових ресурсів сільського господарства треба включати працівників, зайнятих у фермерських господарствах і в особистому підсобному господарстві.

До показників чисельності трудових ресурсів більшість учених в економічній літературі відносить сукупність населення працездатного віку, для чоловіків – 16-60р., для  жінок – 16-55 р. мінус кількість непрацюючих пенсіонерів якім нараховуються пенсії на пільгових умовах та непрацездатних інвалідів, плюс працюючі особи, які досягли пенсійного віку, плюс працюючі підлітки (які не досягли 16 років) [126, 141, 172, 178]. 

У практиці економічної науки досить тривалий час для аналізу використання робочої сили на підприємствах використовуються показники спискової та явочної чисельності працівників, а також середньоспискову і середньоявочну чисельність. До спискової чисельності працівників включаються всі працівники даної категорії, зареєстровані на підприємстві, незалежно від того, працювали чи не працювали з різних причин, а також ті, що тимчасово працювали за межами підприємства, але отримували заробітну плату. 

Природно, що в організації інколи відбуваються тимчасові переміщення персоналу, яке не змінює спискову чисельність  в цілому в організації, але змінює баланс чисельності між структурними підрозділами організації.[126] 

В сучасних умовах більш актуальним при розрахунку чисельності робочої сили використовують показник явочної кількості працівників, тобто фактично працюючих робітників в даний період. 

 Порівнянням спискової чисельності з явочним числом працівників визначають ступінь використання спискового складу працівників підприємства.

На підприємствах чисельність працівників визначається двома способами: на конкретно визначену дату та в середньому за визначений проміжок часу. Показник середньої за період чисельності робочої сили використовується, коли її треба зіставити з інтервальними показниками, (обсяги виробництва, фонд заробітної плати) за визначений проміжок часу, тому що чисельність робочої сили на визначену дату не враховує змін, які відбуваються протягом періоду. 

Для визначення середньої за період чисельності працівників існують два способи, які застосовуються на практиці: перший – через ділення на два суми чисельності працівників (на початок + на кінець аналізованого періоду), другий – через  розрахунок за формулою середньої хронологічної, що дає змогу отримати точнішу відповідь [172]. У такому разі необхідно мати дані про чисельність працівників за кожен місяць або за навіть кожен день відповідного періоду, що забезпечить найбільш точну відповідь.

Середньоспискове число працівників за місяць визначається як сума щоденної кількості працівників за списком  разом із вихідними та святковими днями, поділена на кількість календарних днів місяця, який аналізується. Щоденна кількість працівників за списком розраховується як кількість на початок дня, плюс кількість прийнятих мінус кількість звільнених за день працівників.

За рік, півріччя або квартал визначити середню чисельність працівників  можна так: суму середньомісячної кількості працівників за всі місяці даного періоду розділити відповідно на кількість місяців у звітному періоді [70].

Також існує інша, альтернативна методика для визначення середньорічної кількості працівників, яка розраховується за формулою:

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылкеде:
Тр  – середньорічна кількість працюючих, чол.;

Тз  – загальні витрати праці, люд.-год.;

Ф   – річний фонд робочого часу одного працюючого.

Ми вважаємо, що визначати цей показник за такою формулою може мати сенс лише  на підприємствах, у яких ігноруються пошуки резервів підвищення використання трудових ресурсів, але в ринкових умовах, особливо в аграрних підприємствах, такий підхід не  може бути виправданим. 

Для вивчення ефективності використання робочої сили і пошуку резервів її підвищення необхідний облік відпрацьованих людино-днів і людино-годин, який дає можливість визначити показники тривалості робочого року, кварталу, місяця, використання календарного і максимально можливого фонду робочого часу.

Для обліку відпрацьованих людино-годин треба точно фіксувати явку кожного працівника на роботу, час початку і закінчення роботи, а також часи простоїв та їх причини, а облік відпрацьованих людино-днів передбачає лише фіксування явки кожного працівника на роботу. 

При застосовані в агроформуваннях, для розрахунку кількості затраченого робочого часу, показника вихододнів його помилково ототожнюють з відпрацьованими людино-днями, що суттєво спотворює фактичну трудомісткість одиниці продукції, через неповне використання робочого часу за окремих факторів, в тому числі об’єктивних [171].

Облік затрат робочого часу в повних робочих днях не дозволяє реально визначити продуктивність праці у реальних умовах господарювання, тому що в сільськогосподарському виробництві практично неможливо повністю використовувати робочий день через специфіку виробництва (переїзди до ділянок роботи, дострокове припинення роботи через погодні умови тощо), що потребує розробки інших прийомів вивчення продуктивності праці, відмінних від прийомів на промисловому виробництві.

Розрахунок індексу загальних затрат праці, який досить легко застосовувати для практичних цілей на підприємстві для аналізу продуктивності праці, наведено нижче:
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 – індекс загальних затрат праці; 

[image: image4.wmf]ЗПЗ

 – загальні затрати праці в звітному періоді; 

[image: image5.wmf]ЗПБ

 – загальні затрати праці в базисному періоді.

За допомогою цього індексу визначають, як змінились загальні затрати праці у звітному періоді порівняно з базисним, що може визначатися як для окремих господарств району, так і для груп сільськогосподарських підприємств регіону. 

Розраховуючи індекс затрат праці в агропромисловому виробництві  за наведеною формулою, ми виділяємо вплив затрат праці на ефективність виробництва:

    ,
де: [image: image6.wmf].
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– індекс затрат праці в сільськогосподарському виробництві; 

      [image: image7.wmf].
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– індекс загальних затрат праці в галузі в цілому; 

[image: image8.wmf]1
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– питома вага затрат праці в сільськогосподарському виробництві в  

загальних затратах праці (звітний період); 

[image: image9.wmf]2
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– питома вага затрат праці в сільськогосподарському виробництві в загальних затратах праці (базисний період).

Зазвичай тривалість робочого дня розраховують так: ділять кількість відпрацьованих людино-годин на кількість відпрацьованих людино-днів в періоді, який аналізується [49].

На практиці застосовується кілька прийомів, що дозволяють аналізувати ефективність використання робочого дня. Найпоширеніший полягає у зіставленні фактичної тривалості робочого дня з його нормальною тривалістю. Вона згідно з  чинним законодавством має бути встановлена правилами внутрішнього розпорядку. Різниця між нормальною і фактичною тривалістю робочого дня показує, скільки щоденно недопрацьовується працівником часу, за який він отримує заробітну плату, що дає змогу виявити резерви робочого часу.

Наступний прийом аналізу використання робочого дня базується на розрахунку показника ступеня використання робочого дня, відношення фактичної тривалості  до нормативної тривалості дня, котрий дозволяє визначити, яка частина робочого дня використовується для виконання корисної праці. 

Показники ступеня використання робочого дня припустимо порівнювати в межах підприємства, по періодах для аналізу змін, які відбуваються відносно використання робочого дня. 

Альтернативно для аналізу використання робочого дня можна  використовувати показник зміни тривалості робочого дня, який можна розрахувати як відношення фактичної тривалості робочого дня у звітному періоді до фактичної тривалості робочого дня  у базисному періоді.

На нашу думку, даний показник має істотний недолік, тому що може коректно відображати тривалість робочого дня в порівнюваних періодах тільки за умови, коли нормальна тривалість робочого дня була однаковою в цих періодах. 

Значна сезонність агропромислового виробництва зумовлює потребу в урахуванні цього фактору при аналізі ефективності використання робочого дня, для цього  треба внести корективи залежно від пори року, оскільки нормативна тривалість істотно відрізняється сезонно, але загалом майже не змінюється при середньорічних розрахунках. 

В агроформуваннях зазвичай фактична середня тривалість робочого періоду розраховується так: кількість відпрацьованих за відповідний період людино-днів ділиться на середньоспискову кількість працівників.

Показники ефективності використання робочого часу розраховують із використанням даних фактичної тривалості робочого часу за період, що аналізується. У практиці широко використовують показник використання нормальної тривалості періоду, в той же час показник зміни тривалості робочого часу (року, кварталу, місяця) може бути розрахований за формулою:

   ,
де: [image: image10.wmf]ЗТР

– зміна тривалості робочого року, днів; 

[image: image11.wmf]З
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– тривалість звітного періоду;

 [image: image12.wmf]Б
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– тривалість базисного періоду.

Розрахувати нормативну тривалість робочого року можна за формулою календарне число днів у році мінус вихідні та святкові дні та відпустки [70].

Наступним показником, який дозволяє аналізувати ефективність використання трудових ресурсів, є співвідношення показника питомої ваги працюючих в періоді, що аналізується, і їх загальної кількості. Підвищення рівня питомої ваги працюючих свідчить про збільшення трудової активності, що є досить важливим для підприємства. 

Визначити коефіцієнт використання трудових ресурсів можна наступним чином: фактично відпрацьований час (людино-годин), розділити на теоретично можливий, згідно з чинним законодавством, фонд робочого часу. Теоретично можливий фонд робочого часу розраховується так: можливу кількість   робочих днів помножити на тривалість робочого дня згідно з чинним законодавством.  

На практиці важливим показником використання трудових ресурсів є коефіцієнт зайнятості трудових ресурсів, який розраховують так:

   ,
де: Кз – коефіцієнт зайнятості; 

      З – кількість зайнятих на підприємствах області; 

      Т – кількість трудових ресурсів області.

Враховуючи, що працездатне населення частково бере участь у суспільному виробництві, необхідно оцінювати процес формування трудових ресурсів виділяючи тільки ту частину, котра складає: населення в працездатному віці плюс трудова активність, яка означає відношення кількості зайнятих у галузях суспільного виробництва до кількості працездатного населення в працездатному віці [99]. Показник трудової активності населення можна розрахувати так:

  ,
де:  Ка.н. – рівень трудової активності; 

       Зг –  кількість населення, зайнятого в галузях; 

       Тпр.н –  населення в працездатному віці [11, 166].

Нам слід звернути увагу на визначення ступеня ефективності праці  за період, що аналізується, через показник продуктивності праці, який можна розрахувати за допомогою показника середньорічної продуктивності праці (Пср) в цілому по підприємству: 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
де:  Впр –  вироблена продукція, у грошовому вираженні; 

     Чп– середньорічна чисельність працівників, зайнятих у сільськогосподарському виробництві. 

Продуктивність праці для детальнішого аналізу на підприємстві має бути розрахована в розрізі окремих видів продукції сільського господарства за формулою: Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
де: Р – продуктивність праці; 

      m – кількість продукції в натуральному або у грошовому вираженні; 

      t – фактично затрачений час, розрахований у людино-годинах. [10, 22, 99,  151].
В економічній літературі також використовується показник який характеризує ефективність праці персоналу, через рентабельність оплати праці яка розраховується: 

,

Де ri – рентабельність певного виду діяльності;

Di – додаткова вартість отримана від діяльності персоналу певної групи;

Zi – витрати на персонал певної групи [113, с. 24].
На думку вчених-економістів, система показників продуктивності праці в аграрних підприємствах має враховувати такі принципи: продуктивність праці слід аналізувати  не тільки за кінцевими даними,  але й за проміжними; загальний рівень продуктивності праці в ідеалі має виражатися в агропромисловому виробництві в розрізі галузей, що вимагає розрахунку як загальних  так і частинних показників; узагальнюючим показником ефективності використання трудових ресурсів, є річний виробіток – виробництво продукції на одного працюючого, який має бути розрахований в обов’язковому порядку [14].

Ми вважаємо що наведена система показників, та принципи на які вони спираються недосконалі, і в сучасних умовах повинні бути доповнені також показниками мотиваці до високопродуктивної праці персоналу підприємств.

Висновки до розділу 1
1. Ефективність використання трудових ресурсів сільськогосподарських підприємств знаходиться в залежності від стану мотивації праці. Наявність такої залежності позитивно впливає на формування конкурентоспроможності підприємств у ринкових умовах. Після вступу України до СОТ особливо гостро постає питання підвищення ефективності праці в аграрних підприємствах за рахунок удосконалення системи факторів мотивації праці. Ефективність праці формується під впливом  багатьох факторів, а також залежить від комплексного розвитку демографічної та соціально-економічної сфер, які створюють належні умови для поповнення та оновлення працездатного населення сільських територій. 

2. Сільські території мають менш розвинену інфраструктуру ринку праці, ніж районні та обласні центри (біржі праці, центри зайнятості, центри перепідготовки кадрів, інформаційно-консультаційні пункти). Така ситуація не сприяє адекватній оцінці змін, які відбуваються на селі, що затримує використання методик, пов’язаних  із кількісним аналізом вивчення цього явища.

В економічній літературі знаходить підтвердження теза про те, що соціальне середовище, в якому перебуває працівник, істотно впливає на розвиток особистості та на формування її трудових цінностей, які є основними мотивами праці.

3. На нашу думку, перехід до ринкових відносин практично зруйнував систему нематеріальних стимулів до ефективної високопродуктивної праці, йдеться про такі фактори, як: моральне заохочення, престижність роботи, визнання результатів праці, участь у вирішені виробничих питань та інше. Баланс між матеріальною і нематеріальною винагородами залежить від оцінки працівником середовища існування, на яку впливають рівень освіти, виховання, життєві принципи. Ефективна мотиваційна система сільськогосподарського підприємства повинна брати до уваги трудовий потенціал підприємства і, впливаючи на працівників системою стимулів, максимально реалізувати його з метою досягнення високих кінцевих результатів виробничої та комерційної діяльності підприємства, що у свою чергу є додатковим джерелом розвитку системи факторів мотивації праці.

4. Прийнята минулого року комплексна програма «Розвиток села Луганської області на 2007-2015 роки» сприяє стабілізації  соціально-трудових відносин у селах Луганщини, але ситуація в селах нашого регіону залишається напруженою. Найпильнішу увагу за цих умов необхідно звернути на удосконалення системи мотивації праці та підвищення її ролі у стабілізації виробничих і соціальних показників  на  селі. 

5. На відміну від існуючих в економічній теорії трактувань щодо формування категорії “мотивація праці” (яку характеризують як сформований у свідомості особистості “рівень необхідності” здійснення дій, які призведуть до задовільнення потреб і тим самим досягнення власних цілей та цілей організації), ми вважаємо, що за сучасних умов мотивація праці характеризується як процес впливу системи факторів на потенціал працівника, спрямованого на підвищення ефективності праці та узгодження економічних цілей підприємства з особистою зацікавленістю працівника;

6. На нашу думку, в сільському господарстві система показників ефективності використання трудових ресурсів повинна узгоджуватись з розвитком системи факторів мотивації праці. Система показників, безумовно, має включати  як загальний рівень продуктивності праці, котрий в ідеалі має виражатися в агропромисловому виробництві в розрізі галузей і вимагає розрахунку як загальних, так і частинних показників, включаючи  розрахунок показника річного виробітку. Всі ці показники слід доповнити показниками мотивації праці.

7. Вступ України до СОТ потребує вивчення досвіду мотивації праці в зарубіжних країнах, що дуже важливо для  підвищення ефективності використання  трудових ресурсів вітчизняних сільськогосподарських підприємств.

У країнах із ринковою економікою загальним підходом до організації ефективної системи винагород є те, що вона повинна бути гнучкою, забезпечувати рівне ставлення до співробітників і ґрунтуватися на конкретному внеску кожного з них в успішний розвиток підприємства. 

Зарубіжний і вітчизняний досвід показує, що дієвість зовнішніх і внутрішніх чинників впливає на мотивацію працівників до високопродуктивної роботи,   Виключно зарубіжний досвід при аналізі факторів мотивації праці свідчить, що  матеріальне стимулювання є головним чинником. 

8. Ми вважаємо, що кінцевим практичним результатом проведення аналізу ефективності використання трудових ресурсів та стану мотивації  праці є знаходження факторів, що впливають на результативний показник виробничої та комерційної діяльності та пошук резервів підвищення його рівня, шляхом   розробки методики оцінки потенціалу трудових ресурсів сільськогосподарських підприємствах, а також недостатньо вирішеними залишаються питання вибору механізму інструментів мотивації праці для підвищення ефективності використання потенціалу трудових ресурсів.
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Рис.1.1. Сучасний стан формування трудових ресурсів сільських територій





Формування трудових ресурсів сільських територій





Показник:


Δ власного капіталу, що визначається за бухгалтерським балансом підприємства 


(Ккр – ВКпр),


де ВКкр- власний капітал на кінець року;


ВКпр- власний капітал на початок року.





Прибуток підприємства





Показник:


Δ ринкової вартості домогосподарства (РВД), визначається 


(РВДкр – РВДпр)


де  РВДкр - ринкова вартість домогосподарства на кінець року;


РВДпр - ринкової вартості домогосподарства на початок року.

















Наймані працівники підприємства





Ефективність виробництва





Джерело доходів:


- Дохід від реалізації продукції;


- Заробітна плата членів домогосподарства;


-  Допомога по безробіттю;


- Пенсійні виплати;


- Доходи від  земельного та майнового паїв;


- Дивіденди.





Показники ефективності використання ресурсів: вартісні (погодинна продуктивність, денна продуктивність, річна продуктивність праці); трудомісткість продукції рослинництва і тваринництва, приріст річної продуктивності праці; коефіцієнт обороту обігового капіталу;


 сума зрівноважених капіталовкладень;


виробництво валової продукції в порівняльних цінах; 


товарної продукції в поточних цінах реалізації; чистої продукції 


та прибутку 


в розрахунку на 1 га сільськогосподарських угідь;  землевіддача;





Рис. 1.2. Критеріальна схема оцінки впливу факторів на ефективність виробництва в аграрних підприємствах
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Мотивація учасників виробничого процесу





Власники або засновники підприємства





Загальний критерій мотивації учасників виробничого процесу:


забезпечення оптимального співвідношення максимальної економічної зацікавленості


засновників підприємства, що полягає у найбільш ефективному використанні землі та інших видів ресурсів


з інтересами найманих працівників, які полягають у стійкому розвитку власних домогосподарств





Нерозподілений прибуток





Виплата дивідендів








