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РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ОЦІНЮВАННЯ ТА СТИМУЛЮВАННЯ ДІЯЛЬНОСТІ ПРАЦІВНИКІВ БУДІВЕЛЬНИХ ПІДПРИЄМСТВ


1.1. Оцінювання діяльності працівників – основа системи стимулювання
Організації періодично оцінюють діяльність своїх працівників, їх навички, особистісні і професійні якості з метою підвищення ефективності їх роботи та визначення потреб у професійному розвитку. Результати оцінювання дозволяють приймати обґрунтовані рішення про винагороду, просування, звільнення або розвиток працівника. Сучасна наука до останнього часу повністю не вирішила питання організації системи оцінювання та формування оплати праці на будівельному підприємстві. Актуальність даної проблеми підтверджує ситуація, що склалася на будівельних підприємствах. Як показує практика, сьогодні активно використовують лише окремі елементи системи внутрішньовиробничих економічних відносин. 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Відповідно до даного визначення оцінювання проводиться за двома напрями: оцінюються результати праці та оцінюються якісні характеристики працівника. Оцінювання працівника та його діяльності залежить від стадії взаємодії керівника і працівника: прийом на роботу (оцінювання якостей працівника), визначальний термін (оцінювання якостей працівника та оцінювання результатів праці), робота на підприємстві (оцінювання результатів праці). Особливість оцінювання діяльності працівників будівельної галузі в тім, що оцінити професійно-кваліфікаційний рівень працівників виробництва можна лише через певний час, за результатами роботи або використовуючи суб’єктивну думку попереднього роботодавця.  Але якщо при прийомі на роботу або при розподілі завдання керівник (менеджер по підбору персонала) невірно оцінить потенціал працівника (бригади), то наслідки можуть бути невиправними. 
Не можна розглядати оцінювання працівників та їх діяльності на підприємстві у відриві від таких категорій, як кадри, персонал, штат. В економічній теорії дані  поняття загальновідомі, під ними розуміють: кадри - основний склад працівників якої-небудь організації, підприємства, установи тощо; персонал - особовий склад, колектив працівників якої-небудь установи, підприємства тощо; штат - постійний, встановлений склад співробітників на якому-небудь підприємстві чи в установі - вони характеризують трудові ресурси підприємства з різних сторін. 
При оцінюванні працівників та їх діяльності слід звертати увагу не тільки на характеристику трудових ресурсів, а й на їх економічний зв'язок із господарською діяльністю підприємства. Для цього необхідно розглянути такі категорії як: потенціал - сукупність економічних можливостей, які можуть бути використані для забезпечення всіх матеріальних потреб виробництва; потужність – розрахунковий максимально можливий річний обсяг випуску продукції; капітал - сукупність ресурсів, що приносять прибуток.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
На думку автора, при проведенні оцінювання потенціалу працівника (бригади) саме в будівельній галузі  необхідно не просто кількісно і якісно його характеризувати, а й проводити розподіл на задіяний потенціал та існуючі резерви. Через високу питому вагу фізичної праці в цій галузі адекватне оцінювання потенціалу працівника утруднено, і тому в теорії і на практиці розрізняють два види оцінювання працівників: самооцінку й зовнішню оцінку, при поєднанні результатів проведення оцінювання обох видів можна отримати точний результат. 
Оцінювання персоналу (самооцінювання та зовнішнє оцінювання) виконує дві основні функції: орієнтувальну і стимулювальну. Орієнтувальна функція полягає в тому, що кожна людина через оцінювання з боку суспільства та за допомогою самооцінки усвідомлює себе, свій стан і поведінку, отримує можливість визначити напрями і способи подальшої діяльності. Стимулювальна функція оцінювання виявляється в тому, що вона, породжуючи в людині почуття успіху або невдачі, підтверджуючи правильність або неправильність вибраної поведінки, спонукає людину до дій у певному напрямку.
Значний досвід застосування науково обґрунтованих методів оцінювання персоналу і підвищення на її основі ефективності праці нагромаджено в наукових та практичних розробках зарубіжних країн. Французький спеціаліст Б. Галамбо аналізує два підходи до оцінювання працівників (25(. При першому наголос робиться на докладний опис вимог до того чи іншого робочого місця (посади) і визначення відповідності людини, яка там працює, цим вимогам. «Якщо оцінювання здійснюють два працівники одночасно, — зазначає Б. Галамбо, — то вони мають дійти однакових висновків». Тоді співбесіда керівника з підлеглим необов'язкова. Однак на практиці повна ідентичність оцінювання - явище досить рідкісне. Реальна дійсність підтверджує необхідність особистого контакту суб'єкта й об'єкта оцінювання. Другий підхід засновано на «концепції людських відносин». Він визнає пріоритетну роль співбесіди в оцінюванні персоналу, оскільки під час співбесіди можна ліпше пізнати працівника, з'ясувати його труднощі, визначити способи їх подолання. Але й цей підхід має недоліки. І головний з них — невміння чи нездатність керівників вести бесіду з підлеглими. Крім того, за кордоном є системи оцінювання, що зацікавлюють працівників в оволодінні суміжними професіями. Наприклад, на деревообробних підприємствах Швеції в умовах бригадної організації праці тарифна ставка підвищується в міру оволодіння робітниками усіма видами робіт, виконуваних у бригаді. При цьому встановлюються чотири кваліфікаційних рівні і чотири ставки. Перший рівень - для новачків: робітники за 6 місяців проходять курс навчання, після чого переводяться на другий рівень з підвищенням тарифної ставки на 5%. Після  18 місяців у випадку успішної здачі теоретичного курсу й оволодіння 50% видів робіт у бригаді, робітник переводиться на третій рівень з підвищенням заробітної плати на 7%. На четвертий рівень зараховуються робітники, що здали повний теоретичний курс і опанували 70% робіт у бригаді. Тарифна ставка підвищується на 11% відносно базової.
В даний час змінилися цільові настанови. Раніше головним завданням було виконання кількісних показників виробництва. Зараз мета - досягнення якісних параметрів виробництва - поліпшення використання устаткування, робочого часу, складу робочої сили, якості продукції, що дозволяють підвищити ефективність виробництва в цілому.
За кордоном при розробці системи оцінювання використовується детальний специфічний підхід, для кожного підприємства свій і державні органи не беруть участі у  відносинах, що складаються між працівниками і підприємцями. Оцінювання, принципи і форми оплати праці регулюються профспілками і підприємцями і заносяться до колективої угоди. У розвинутих країнах досить широко застосовуються також галузеві угоди. В окремих країнах (наприклад, Франція, Італія) застосовують переважно галузеве регулювання системи оцінювання та оплати праці, тобто угоди, які досягаються між підприємцями і галузевою профспілкою. В Україні теж укладена галузева угода між Українською державною будівельною корпорацією «Укрбуд» та Профспілкою працівників будівництва і промисловості будівельних матеріалів України на 2006-2008 роки. 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Міністерством праці та соціальної політики України були розроблені основні підходи до оцінювання ділових якостей і кваліфікації працівників [73]. Крім показників, загальних для всіх категорій працівників (рівень освіти, обсяг спеціальних знань, стаж роботи на даній або аналогічній посаді і т.д.), рекомендованого для кожної галузі і групи працівників передбачити свої особливі показники і критерії оцінювання. Їх вибір обґрунтовано поставленими цілями та завданнями. Оцінювання діяльності працівників будівельних організацій виконує важливі функції та ряд завдань. Основними завданнями оцінювання працівників, на думку автора, є:

1) диференціація та кваліфікація робочих місць;

2)
розподіл працівників за виділеними групами;

3)
виділення основних характеристик робочого місця та перелік обов’язків працівника;

4)
розробка  показників вимірювання результатів праці;

5)
розробка переліку мотивів та стимулів як складових оціночного механізму.

На основі теоретичних досліджень українських та вітчизняних науковців [11, 65-71] автор визначив основні функції оцінювання: оцінювання професійних якостей працівника; оцінювання посади або робочого місця; кількісне оцінювання праці; якісне оцінювання праці.

Крім того, система оціночних показників повинна відповідати наступним принципам: об’єктивність та достовірність; наявність стимулюючих складових; універсальність та здатність до трансформації; вимірюваність оціночних показників; зв’язок оціночних показників з результатами підприємства.
В науковій літературі оцінювання персоналу можна подати в трьох блоках (складових) [67-71]:
1)  зміст оцінювання;
2)  методи оцінювання;
3)  процедура оцінювання.
Зміст оцінювання складається з поставлених цілей та завдань оцінювання.

Оцінка праці має своєю метою співставити реальний зміст, якість, обсяги й інтенсивність праці персоналу з планованими. Плановані характеристики праці персоналу, як правило, представлені в планах і програмах, технологічних картах, роботи підприємства. Оцінка праці дає можливість оцінити: 

1. Кількість;
2. Якість;
3. Інтенсивність праці.

Оцінювання персоналу має своєю метою вивчити ступінь підготовленості працівника до виконання саме того виду діяльності, яким він займається, а також виявити рівень його потенційних можливостей з метою оцінювання перспектив росту (ротації), а також розробки заходів, необхідних для досягнення цілей будівельного підприємства. Оцінювання в самому загальному вигляді містить в собі наступні чотири дії: 

- вибір оцінюваних якостей, показників діяльності працівника; 

- використання різних методів збору інформації; 

- оцінна інформація повинна давати комплексне представлення про людину; 

- порівняння реальних якостей працівника з необхідними. 

Досліджувані набори якостей розробляються з урахуванням задач, виконуваних за посадою. Звичайно таких якостей набирається від 5 до 20. Набір показників результативності праці працівника  характеризується специфічністю сфери діяльності підприємства.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Зміст елементів процесу мотивації спрямовується на підвищення готовності співробітників до продуктивної праці та постійне вдосконалення якості. Елементи процесу мотивації та її технології: необхідність виявлення факторів, що визначають структуру мотиваційного механізму; конкретизація їхньої сутності в умовах певного соціального середовища, вплив на мотивацію факторів внутрішнього і зовнішнього середовища; визначення можливості їх мимовільної чи навмисної зміни відповідно до умов розвитку виробничої системи; вибір відповідних методів впливу на мотивацію, їх розумне поєднання; вибір відповідного комплексу інструментів впливу на трудову поведінку персоналу; вироблення принципових функцій даного комплексу; виявлення мотиваційних ресурсів в управлінні; оцінювання ефективності мотивації. Незважаючи на те, що ця технологія містить досить конкретний перелік робіт, що здійснюються в певній послідовності, у ній немає основних етапів: виявлення потреб і розроблення стимулів щодо задоволення потреб; назва деяких етапів потребує уточнення (необхідність виявлення факторів). 

У роботі Л.І. Лукічьової (78( зазначається, що мотивація реалізує такі основні функції: планування мотивації, що охоплює виявлення актуальних потреб, установлення їх ієрархії, планування стратегії і цілей мотивації; здійснення мотивації (створення умов, що відповідають потребам; забезпечення винагородою за необхідні результати; створення у працівника впевненості в досягненні поставлених цілей; формування у працівника враження про високу цінність винагороди); управління мотиваційними процесами (контроль мотивації; порівняння результатів із необхідними; корегування мотиваційних стимулів; підбір кадрів з високим рівнем внутрішньої мотивації). Наведений перелік функцій мотивації (видів реалізованих робіт), на думку автора, є дискусійним. По-перше, якщо передбачалася побудова конкретних функцій управління і була виокремлена функція планування, то чому нема функції організації та координації? Крім цього, некоректно сформульовано назву функції «управління мотиваційними процесами». Ідеться в основному про реалізацію інформаційно-контрольної функції. По-друге, змішаний рівень реалізації цього процесу, тобто нема поділу функцій (робіт), що мають виконуватися на стратегічному рівні (наприклад, планування стратегії і цілей мотивації, підбір кадрів) і функцій оперативного рівня (вибір конкретного способу мотивації, корегування мотиваційних стимулів). Крім цього, усі процеси мотивації спрямовані в основному на забезпечення зацікавленості працівників у досягненні поставлених цілей.


Якщо мотивація – це внутрішне побудження працівника, то стимулювання – це зовнішній процес. 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Сучасний підхід до стимулювання праці розглядає її як систему взаємин між акціонерами, керівниками, працівниками, споживачами, державою й іншими зацікавленими сторонами. З цього випливає, що класичний апарат стимулювання діяльності працівників став усе менше задовольняти зростаючі потреби, оскільки базувався в основному на зв’язку потреб працівника та поточних результатів підприємства, що не відбивають багатьох важливих для менеджменту й акціонерів факторів. При цьому на розвиток підприємства стали істотно впливати нематеріальні активи, такі, як сильні бренди, знання і досвід ключових працівників, володіння просунутими технологіями й інші. В той же час виникають труднощі моніторингу довгострокового розвитку компанії, тобто  відсутній адекватний механізм контроля виконання стратегічного плану. Керівництво більшості будівельних компаній намагається передбачити ситуацію на кілька ходів уперед, вони розробляють плани розвитку підприємства в довгостроковій перспективі і стратегію їх досягнення. Проблема, однак, полягає у відсутності інструмента, що дозволяє впливати персоналу на виконання стратегії у всій її повноті. Тому до стратегічних планів, на формулювання яких витрачені чималі зусилля, у компаніях часто ставляться недостатньо серйозно. 
Відповідно виникає потреба не просто в побудові механізму стимулювання діяльності працівників, а у формуванні системи, яка б дозволила збалансувати потреби, мотиви, цілі працівника з стратегічними цілями будівельної компанії. За кордоном найпоширенішою є система збалансованих показників, яка запропонована американськими професорами Р. Капланом і Д. Нортоном - Balanced ScoreCard (BSC).
Р. Каплан і Д. Нортон виділили чотири проекції: «Фінанси», «Маркетинг», «Персонал», «Бізнес-процеси».  За їх допомогою збалансована система показників ефективності надає схему для перекладу загальної стратегії компанії в терміни операційного процесу. 
Збалансована система показників (ЗСП) - механізм реалізації стратегії;  інструмент, що націлює компанію на стратегію довгострокового успіху, який переводить бачення компанії та її стратегій у набір взаємозалежних збалансованих показників, що оцінюють критичні фактори не тільки поточного, але й майбутнього розвитку організації [230].

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Виходячи з вищезазначеного, можна сказати, що система оцінювання та стимулювання діяльності працівників впливає на  всі чотири складові ЗСП. Відповідно загальну модель Р. Каплана та Д. Нортона автор пропонує модифікувати (див. рис. 1.5). 
Для того, щоб стратегічні цілі були досягнені, їх основні аспекти мають бути віддзеркалені в системі оцінювання та стимулювання діяльності працівників. Це необхідно для узгодження та збалансування мети працівника та мети, що поставило перед собою підприємство. 

	Стратегічні цілі
	
	Стратегічні показники результатів (відстрочені індикатори)
	
	Фактори досягнення результатів (випереджальні індикатори)
	
	Категорії працівників, які безпосередньо впливають на ЗСП 

	Фінансова складова
	
	
	
	
	
	

	Збільшити ефективність діяльності підприємства (співвідношення валового прибутку та загальних витрат)
	
	Інтегральні показники, що характеризують ефективності за видами діяльності підприємства 
	
	Інтегральні показники, що характеризують ефективність діяльності підприєста  за структурними підрозділами
	
	КЕРІВНИКИ, ФАХІВЦІ

	Збільшити прибуток 
	
	Темп зростання прибутку
	
	
	
	

	Знизити ризик капітальних вкладень
	
	Співвідношення доходності інвестиційних проектів та рівні ризику
	
	Відсоток завершених проектів згідно з плановими показниками або з кращими результатами
	
	

	Клієнтська складова 
	
	
	
	
	
	

	Розширити клієнтську базу прибутковими клієнтами
	
	Співвідношення темпів зростання кількості клієнтів та розміру прибутку
	
	Рівень ефективності роботи служб маркетингу та виробничих підрозділів
	
	КЕРІВНИКИ, ФАХІВЦІ

	Задовольнити потреби цільових клієнтів 
	
	Індекси задоволеності клієнтів виконаною роботою 
	
	Рівень ефективності роботи відділу з VIP-клієнтами
	
	

	Зайняти нові сегменти ринку
	
	Рівень освоєння нових видів діяльності
	
	Співвідношення планових, нормативних  і фактичних показників 
	
	

	Складова бізнес-процесів
	
	
	
	
	
	

	Впровадження інновацій в виробничий процес
	
	Коефіцієнти матеріалоємності видів діяльності основного  виробництва
	
	Коефіцієнти витрат матеріально-технічних ресурсів
	
	РОБІТ-НИКИ

	Підвищення ефективності операційної діяльності 
	
	Ефективність діяльності загально виробничих структурних підрозділів
	
	Коефіцієнти якості праці 
	
	

	Розвиток персоналу
	
	
	
	
	
	

	Полегшення доступу до стратегічної інформації
	
	Рівень інформованість працівників про те, що вони можуть зробити для досягнення стратегічних цілей 
	
	Залежність заробітної плати працівника від досягнення цілей підприємства
	
	КЕРІВНИКИ, ФАХІВЦІ, РОБІТНИКИ

	Стимулювання діяльності працівників
	
	Виконання стратегічний цілей за трьома складовими – фінанси, клієнти, бізнес-процеси
	
	Якісні та кількісні показники оцінки виконаних робіт (продукції, послуг).
	
	


Рис. 1.4 - Причинно-наслідкові зв’язки компонентів ЗСП
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Рис. 1.5 Загальна модель проекції оцінювання та стимулювання діяльності працівників  модифікованої збалансованої системи показників
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Матеріальна відповідальність підприємств та їх підрозділів здійснюється у таких формах:

· штрафні санкції – це попередньо встановлені виплати за певні порушення (за запізнення поставки устаткування, за одиницю непоставленої продукції, термін запізнення в днях);

· відшкодування збитків: додаткові витрати потерпілої сторони за несвоєчасну поставку сировини, матеріалів, комплектувальних виробів, які призводять до додаткових витрат через простої, екстрену поставку потрібних матеріалів з інших джерел, їх заміну; витрати або пошкодження майна; неодержаний прибуток (втрачена вигода).

Матеріальна відповідальність підприємства вцілому і його підрозділів тісно взаємопозв’язана, здійснюється на єдиній методичній основі. Економічні санкції, які пред’явлені підприємству, повинні доводитись до його підрозділів, безпосередніх винуватців заподіяних збитків стороннім контрагентам. Водночас внутрішня матеріальна відповідальність має свої особливості, що суттєво впливають на її організацію. Внутрішня матеріальна відповідальність обмежується відносинами між підрозділами підприємства, що не є юридичними особами і власниками майна, яке перебуває в їх оперативному розпорядженні. Тому таку відповідальність майновою в юридичному розумінні цього слова назвати не можна. Внутрішня матеріальна відповідальність підрозділів організується самим підприємством і ним регулюється, хоча це й здійснюється на загальних засадах цивільного права і методики визначення збитків. Крім цього, треба мати на увазі, що внутрішні відносини й адекватна їм матеріальна відповідальність здебільшого ґрунтуються не на договірній, а на плановій основі, тобто вони здійснюються в процесі виконання встановлених планових завдань і є інструментом їх реалізації.
Узагальнюючи результати проведеного теоретичного аналізу можна зазначити, що оцінювання працівників та їх діяльності, стимулювання працівників (матеріальне і нематеріальне) повинні гармонійно доповнюватися методами контролю – матеріальної відповідальності, тільки тоді дія механізму стимулювання працівників може бути ефективною. Більш детально модель оцінювання та стимулювання представимо в наступному підрозділі.

1.4. Концептуальні засади оцінювання та стимулювання діяльності працівників будівельних підприємств
В сучасних умовах формування і вдосконалення системи внутрішньогосподарчих відносин актуальною є задача відпрацювання і повної участі всіх складових системи ефективного функціонування економічних інтересів працівників і співвласників підприємства. У складі цієї системи найслабішою ланкою є механізми реалізації відносин власності і матеріальної відповідальності. Якщо говорити про діючу практику оплати праці, то в цій підсистемі економічних відносин якнайменше відпрацьованим є механізм формування фонду оплати праці підприємства в цілому, особливо його структурних підрозділів.

Низький рівень заробітної плати не сприяє зацікавленості працівників у досягненні високих кінцевих результатів праці. Разом з тим, використовуючи дешеву робочу силу, підприємці не зацікавлені підвищувати продуктивність праці, вкладаючи кошти в оновлення виробничих фондів та розвиток персоналу. Дешева робоча сила зумовлює не лише низький рівень продуктивності праці, а й низьку якість продукції та у зв'язку з цим — її неконкурентоспроможність. Низький рівень заробітної плати є основною причиною збереження прихованого безробіття і значного падіння платоспроможного попиту населення.

Перехід економіки України до ринкових відносин потребує перебудови організації заробітної плати та нових підходів щодо формування політики оплати праці на рівні підприємств.
Оплата праці посідає виняткове місце в управлінні персоналом не лише для підприємства, а й для кожного працівника, оскільки вона є основним джерелом його доходів. Найбільш важливі функції оплати праці — відтворювальна, стимулююча, статусна, регулююча (розподільна), виробничо-часткова й ін. Відтворювальна функція полягає в забезпеченні можливості відтворення робочої сили на соціально-нормальному рівні споживання, тобто у визначенні такого абсолютного розміру оплати праці, що дозволяє здійснити умови нормального відтворення робочої сили. Статусна функція зарплати припускає відповідність статусу, обумовленого розміром оплати праці, трудовому статусові працівника. Під "статусом" мається на увазі положення людини в тій або іншій системі соціальних відносин і зв'язків. Трудовий статус — це місце даного працівника стосовно інших працівників, як по вертикалі, так і по горизонталі. Звідси розмір винагороди за працю є одним з головних показників цього статусу, а його співвідношення з власними трудовими зусиллями дозволяє судити про справедливість оплати праці. Стимулююча функція оплати праці важлива з позицій керівництва фірми: потрібно спонукати працівника до трудової активності, до максимальної віддачі, підвищенню ефективності праці. Відрив оплати праці від особистих трудових зусиль працівників підриває трудову основу зарплати, веде до ослаблення стимулюючої функції оплати праці, до перетворення її в споживчу функцію і гасить ініціативу і трудові зусилля людини. Реалізація стимулюючої функції здійснюється керівництвом фірми через конкретні системи стимулювання праці, засновані на оцінюванні результатів праці і зв'язку розміру фонду оплати праці  з ефективністю діяльності фірми. Регулююча функція оплати праці впливає на співвідношення між попитом та пропозицією робочої сили, на формування персоналу (чисельності працівників і професійно-кваліфікаційного складу) і ступінь його зайнятості. Ця функція виконує роль балансу інтересів працівників і роботодавців. Виробничо-часткова функція оплати праці визначає міру участі живої праці  в утворенні ціни товару (продукції, послуги), його частку в сукупних витратах виробництва й у витратах на робочу силу. Виробничо-часткова функція важлива не тільки для роботодавців, але і для працівників. Деякі системи безтарифної оплати праці й інші системи припускають тісну залежність індивідуальної оплати праці від фонду оплати праці і особистий внесок працівника. Усередині підприємства фонд оплати праці окремих підрозділів може будуватися на аналогічній залежності (через коефіцієнт трудового внеску (КТВ) або іншим способом).

Як свідчить вітчизняна практика, чинні на будівельних підприємствах України системи оплати праці є малоефективними, не сприяють створенню мотиваційного механізму підвищення кількісних і якісних показників їх діяльності.
Ситуація, що склалася, коли заробітна плата не виконує жодну з своїх функцій, свідчить про глибоку кризу у сфері оплати праці в Україні. 
Розвиваючи думку про кризу оплати праці в Україні, можна навести наступні факти. Так, все більш зростає внутрішньофірмова диференціація в оплаті праці працівників. Причому вона набуває спотвореної форми. Це виражається в наростаючому збільшенні заробітку управлінців порівняно з кваліфікованими робітниками, практично не змінному співвідношенні в оплаті праці кваліфікованих і некваліфікованих працівників і нехтуванні в оплаті праці фахівців, заробітна плата яких лише трохи перевищує заробітну плату кваліфікованих робітників (праця яких, у свою чергу, оплачується не набагато вище, ніж некваліфіковані) і значно нижче заробітної плати керівників навіть середньої ланки.
Тобто заробітна плата в даний час втратила свою стимулюючу функцію і перетворилася на соціальну виплату, не пов'язану ні з кількістю, ні з якістю, ні з результатами праці. 
Все це, на погляд автора, говорить про те, що необхідні найрішучіші і першочергові заходи по поверненню заробітній платні її стимулюючої функції. Про великі можливості в питанні реформування заробітної платні говорить передовий вітчизняний і зарубіжний досвід стимулювання найманих працівників, зацікавленості найманих працівників в результатах діяльності свого підприємства. 

Вивчивши досвід вітчизняних і зарубіжних учених, автор вважає доцільним розглянути, доповнити і запропонувати окремі елементи економічного механізму оцінювання і стимулювання працівників в такій специфічній галузі, як будівництво.

Специфікою процесу виробництва в будівельній галузі є досить складні умови праці, підвищенний травматизм, велика фізична завантаженість, складні погодні умови тощо. Тому  актуальності набуває ще одна складова механізму стимулювання – нематеріальне стимулювання.
Нематеріальне стимулювання спрямоване на підвищення лояльності працівника до компанії одночасно зі зниженням витрат на компенсацію трудовитрат працівників. Під нематеріальними розуміються такі заохочення, які не видаються працівнику у виді наявних або безготівкових коштів, однак можуть вимагати інвестицій з боку  компанії. Основний ефект, що досягається за допомогою нематеріального стимулювання, - це підвищення рівня лояльності й зацікавленості працівників у розвитку, процвітанні та збагаченні компанії. Актуальними, як нематеріальна частина механізму стимулювання, для будівельних підприємств є: створення фондів добровільного медичного страхування, недержавного пенсійного страхування працівників, інвестиційного та фонду фінансування гнучких індивідуальних пільг. 
Добровільне медичне страхування є доповненням до обов'язкового. У рамках добровільного медичного страхування передбачається оплата медичних послуг понад програми обов'язкового медичного страхування. Добровільне медичне страхування має на меті забезпечити працівникові гарантії повної або часткової компенсації підприємством додаткових витрат, пов'язаних із зверненням до медичної установи за послугою, яка надається згідно з програмою добровільного медичного страхування. Програми добровільного медичного страхування розрізняються між собою залежно від переліку медичних послуг (наприклад, у разі стаціонарного лікування або виклику лікаря додому); контингенту застрахованих (послуги дітям або дорослим); переліку медичних установ, що їх пропонує страхова організація для виконання програми добровільного медичного страхування; від вартості наданих послуг. Необхідність появи добровільної форми медичного страхування на будівельних підприємствах зумовлена тим, що обсяг послуг й умови надання медичної допомоги за програмами обов'язкового медичного страхування обмежені. Програми добровільного медичного страхування передбачають заходи, які розширюють можливості й поліпшують умови надання профілактичної, лікувально-діагностичної та реабілітаційної допомоги населенню. До цієї роботи через систему добровільного медичного страхування вдається залучати найкваліфікованіші медичні кадри, підвищуючи якість медичних послуг. 
· Вырезано.

· Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
· удосконалення системи соціального забезпечення (нематеріальне стимулювання);
· удосконалення системи матеріальної відповідальності;

· удосконалення організації праці, що включає постановку цілей, розширення трудових функцій, збагачування змісту праці, виробничу ротацію, застосування гнучких графіків, поліпшення умов праці.

Висновки до розділу 1

1. Узагальнюючи зарубіжний та вітчизняний досвід оцінювання діяльності працівників, матеріального і нематеріального стимулювання працівників, виявлено, що єдиних систем оцінювання та стимулювання не існує, кожна галузь господарства має свої системи оцінювання та стимулювання. 
2. В результаті теоретичного аналізу уточнено визначення терміну «оцінювання діяльності працівника» як цілеспрямованого процесу визначення рівня ефективності виконання працівником своїх посадових обов’язків шляхом порівняння певних характеристик працівника (професійно-кваліфікаційного рівня, ділових якостей) і результатів праці з відповідними параметрами, вимогами, еталонами. Уточнено визначення терміну «мотив» – це відповідне реагування працівників на конкретну ситуацію, яке формується під впливом внутрішніх і зовнішніх факторів. Проаналізувавши існуючі теоретичні дослідження автор пропонує власне визначення «мотивації праці»: це сукупність заходів, що мають за мету посилення зацікавленості працівників в підвищенні продуктивності та поліпшенні якості результатів своєї праці. В основі мотивації лежать фактори, які змушують людину діяти й посилюють її дії. Основні з них: потреба, інтереси, мотиви й стимули. Уточнено визначеня терміну «стимулювання праці» як процесу зовнішнього впливу на працівника за допомогою використання системи матеріальних і нематеріальних чинників з метою спонукання його до конкретних дій або процесів, більш повної реалізації наявного трудового потенціалу.

3. Проаналізовані існуючі дослідження в сфері оцінювання праці, побудована схема розробки та впровадження оціночного механізму працівників будівельної організації: встановлення мети; визначення завдань, функцій і принципів оцінювання праці; вибір методів та розробка методології оцінювання праці; впровадження механізму оцінювання; здійснення контролю за оцінкою праці; внесення необхідних коректив.

4. Побудована загальна модель проекції оцінювання та стимулювання діяльності працівників модифікованої системи збалансованих показників та визначені причинно-наслідкові зв’язки з метою узгодження та збалансування цілей працівника та цілей, що поставило перед собою підприємство. 

5. Дослідивши наукові підходи до створення ефективної системи оцінювання працівників та результатів їхньої діяльності в механізмі стимулювання, автор пропонує формувати системи оцінювання праці і стимулювання працівників на будівельних підприємствах відповідно до особливостей їх структури. Категорії працівників будівельного підприємства розділені за групами. Працівники першого порядку – це бригади, робочі групи безпосередньо задіяні  в процесі виробництва; працівники другого порядку – ІТП, службовці та інший загально виробничий персонал; працівникі третього порядку -  адміністративний персонал (бухгалтери, економісти, що складають кошторисно-інвесторську документацію та акти виконаних робіт, працівники відділу комп’ютерних технологій тощо). Крім того, автор виділив працівників управління та апарат управління.

6. Управління потребами й інтересами працівників будівельних підприємств можливо вже на стадії впровадження оціночного механізму. А за допомогою матеріальних, нематеріальних стимулів та систем матеріальної відповідальності потреби працівника узгоджуються з цілями підприємства, що дозволяє підприємству підвищувати ефективність своєї діяльності.
7. Основними складовими структури механізму оцінювання та стимулювання діяльності працівників будівельних підприємств повинні бути оціночний механізм, механізм матеріального та нематеріального стимулювання, механізм матеріальної відповідальності.
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