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ВСТУП

Актуальність. В умовах глобальних викликів важливим напрямом в управлінні персоналом підприємства  є продуктивна робота працівників, яка містить сучасні креативні, інтелектуальні та інноваційні підходи до роботи та забезпечує досягнення стратегічних результатів у господарській системі підприємства. В умовах трудової міграційної кризи сьогодення для підприємств важливим є запровадження ефективної системи мотивації, що забезпечить збереження трудових ресурсів підприємства та сприятиме його розвитку під час глобальних викликів. Дослідження теорії і практики управління мотивацією надає змогу стверджувати, що сьогодні управління процесами стимулювання праці як засобу підвищення ефективності роботи підприємства у внутрішньгосподарському середовищі потребує удосконалення теоретико-методичної бази. Це обумовлює актуальність та закономірність дослідження сутності управління мотивацією та стимулюванням праці на  підприємстві в умовах глобальних викликів.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питанням концепції мотивації персоналу  присвячена значна кількість наукових праць багатьох науковців та практиків. Стратегічний акцент щодо мотивації персоналу  у відповідному середовищі  відобразили:  Тейлор Ф., Фоллет М., Файоль А., Маслоу А., Кузнєцов Е., Залюбинська Л., Турецький О., Нєнно І., Грінченко Ю., Колот А., Гайворонська І., Кіріліна М.,  Масленніков Є., Побережець О., Садченко О. та ін.
Зв’язoк кваліфікаційної рoбoти з наукoвими прoграмами, планами, темами. Кваліфікаційна  рoбoта  бакалавра викoнана на кафедрi менеджменту та iннoвацiй Oдеськoгo нацioнальнoгo унiверситету iменi I.I. Мечникова вiдпoвiднo дo плану наукoвих дoслiджень кафедри у прoцесi викoнання держбюджетної теми:  «Інноваційно-інвестиційні орієнтири модернізації національної економіки в умовах глобалізації» (нoмер державнoї реєстрацiї 0121U109469, 2021-2025 рр.) – досліджено теоретичні аспекти управління мотивацією та стимулюванням праці на  підприємстві в умовах глобальних викликів.
Мета i завдання. Метою дослідження є теоретичне та методичне  обґрунтування процесу управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві в умовах глобальних викликів.
Досягнення мети бакалаврської кваліфікаційної роботи обумовило необхідність постановки та вирішення таких завдань:
– дослідити теоретичну основу системи мотивації та методів стимулювання праці на підприємстві;
· виокремити матеріальні та нематеріальної інструменти мотивації праці на підприємстві;
– запропонувати вектори стратегії управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві;
– здійснити аналітичне дослідження ефективності управлінської діяльності на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»;
– запропонувати удосконалення управління процесами мотивації та стимулювання праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» в умовах глобальних викликів.
Об’єктом дослідження є процес управління процесами мотивації та стимулювання праці в умовах глобальних викликів. 
Предметом дослідження є теоретичні, методичні та практичні аспекти управління процесами мотивації та стимулювання праці в умовах глобальних викликів.
Методи дослідження. У роботі використано загальнонаукові методи, які дозволяють системно вирішувати проблемні завдання з обраного напрямку дослідження: діалектичний, аналітичний, порівняльно-аналітичний, метод систематизації, класифікації та оцінки, системний метод. А також спеціальні методи: анкетування, аудит статистичних, фінансових і техніко-економічних даних суб’єкта господарювання, експертні оцінки; систематизація наукової літератури, тематичних статей, законодавчих та нормативних актів, їх теоретичний та критичний аналіз; економіко-математичний метод лінійного моделювання.
Iнфoрмацiйна база кваліфікаційної рoбoти склали чиннi нoрмативнo-правoвi документи центральних i мiсцевих oрганiв влади, oфiцiйнo oпублiкoвана статистична iнфoрмацiя Державнoї служби статистики України, Мiнiстерства фiнансiв України, Мiнiстерства економіки України, звiтнiсть суб’єктiв гoспoдарювання України, наукoвi рoбoти та рoзрoбки прoвiдних вiтчизняних та зарубiжних вчених i фахiвцiв-практикiв iз питань управлiння, результати власних аналiтичних рoзрахункiв, oфiцiйнi публiкацiї мiжнарoдних oрганiзацiй, Iнтернет-ресурси.
Апрoбацiя результатів дoслiдження та публiкацiї. Матерiали бакалаврської кваліфікаційної рoбoти апрoбoванi на 79-й Звітній конференції студентів, аспірантів та здобувачів Одеського національного університету імені І. І. Мечникова (23-25 квітня 2024 року, м. Одеса). За результатами дoслiдження підготовлено доповідь:  управління мотивацією та стимулюванням праці на  підприємстві в умовах глобальних викликів.
У першому рoздiлi досліджено теоретична основа мотивації та стимулювання праці на підприємстві. У другому рoздiлi прoведенo аналітичне дослідження ефективності мотивації та управлінської діяльності на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС».  Удосконалення управління процесами мотивації та стимулювання праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» в умовах глобальних викликів розглянуто у третьому рoздiлi. 





РОЗДІЛ 1.
ТЕОРЕТИЧНА ОСНОВА МОТИВАЦІЇ ТА СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВІ  

1.1. Теоретична основа системи мотивації та методів стимулювання праці на підприємстві

Основними компонентами системи управління персоналом у господарській системі підприємства  є мотивація, яка спрямована на досягнення особистих інтересів працівників та результатів операційної діяльності суб’єкта господарювання.
В основі трудової діяльності працівника покладено, як правило,  матеріальні потреби та інтереси, тому керівництво суб’єкта господарювання повинно створювати тривалі мотиви праці трудових ресурсів. Для цього виникає необхідність створення таких умов трудової діяльності, за яких працівниками сприймається власна праця, у вигляді:
· джерела справедливої матеріальної винагороди;
· джерела справедливої нематеріальної винагороди;
· основою професійного росту. 
Мотивація персоналу підприємства – це загальна сукупність управлінських дій, які спрямовані на заохочення працівників підприємства  до досягнення особистих цілей та забезпечення результатів операційної діяльності суб’єкта господарювання. 
«Абрахам  Маслоу  визначає мотивацію як функцію задоволення ієрархії потреб, а саме – фізіологічних, потреб в безпеці, приналежності, повазі і визнанні, потреб в самовираженні» [26].
Основою ефективності господарської діяльності є сформована та проваджена система мотивації персоналу підприємства. Для досягнення запланованих результатів необхідно забезпечити мотивацію персоналу підприємства на всіх рівнях управління господарською системою із забезпеченням взаємодії. 
Основним вектором процесу мотивації у господарській системі підприємства є отримання максимальної віддачі від використання наявних трудових ресурсів, що дозволяє підвищити загальну ефективність та рентабельність операційної, фінансової та інвестиційної діяльності  підприємства. У структуру мотивації персоналу у господарській системі підприємства входить наступні вектори:
· умови праці у господарській системі підприємства;
· ресурси у господарській системі підприємства;
· визнання працівника у господарській системі підприємства;
· взаємовідносини між персоналом;
· відповідальність працівників у господарській системі підприємства.
«Мотивація персоналу як галузь науково-практичної діяльності потребує не тільки опрацювання загальної методології цієї діяльності, а й розроблення конкретних методів, засобів, механізмів, інструментів, за допомогою яких активізується трудова діяльність, досягається максимально можливе використання трудового потенціалу. Складність як наукового опрацювання, так і практичних рекомендацій у цій сфері полягає в багатоплановості проблеми, її пов’язанні з багатьма іншими науками. Що вищим є інтелект людини та рівень її професійної підготовки, повнішим уявлення про навколишнє середовище, то різноманітнішими є потреби цієї людини, її інтереси та мотиваційні настанови» [19].
Відмітимо, мотивація трудової діяльності працівників не може бути дійовою без застосування новітніх інструментів   матеріального стимулювання персоналу у господарській системі підприємства. Підвищення значення трудових і статусних мотивів у господарській системі підприємства не означає абсолютного зниження ролі матеріальних стимулюючих інструментів, вони залишаються стратегічним каталізатором, здатним суттєво підвищити трудову активність персоналу підприємства та сприяти досягненню максимальних результатів індивідуальної та колективної діяльності у господарській системі підприємства.
Види мотивації персоналу, які характерні для системи управління підприємством, яке функціонує в умовах глобальних викликів:
а) за джерелом виникнення мотивів:
· внутрішня – самостійна оцінка результатів праці у господарській системі підприємства;
· зовнішня – позитивна оцінка роботи керівництва у господарській системі підприємства;
б) за напрямом на досягнення цілей підприємства:
· позитивна – підвищення авторитету, доручення особливої роботи та  матеріальне заохочення працівників підприємства
· негативна – матеріальні стягнення, зниження в посаді та психологічна ізоляція у господарській системі підприємства;
в) за формою задоволення потреб:
· матеріальна – отримання частки прибутку підприємства, участь в капіталі, оплата навчання, пільгові кредити, фінансування інших потреб працівників;
· нематеріальна – гнучкий графік роботи, можливість самореалізації, різні винагороди;
· трудова – інтелектуальність праці, можливість впливу на інших працівників у господарській системі підприємства, врахування індивідуальних особливостей працівника;
· статусна – визначення лідерства у господарській системі підприємства, вищій соціальний прошарок суспільства, кар’єрний зростання та ін.
Оцінка системи мотивації на підприємства, стимулювання праці в умовах глобальних викликів та оцінка якісного складу трудових ресурсів у господарській системі, діагностика мотиваційного сегменту та оцінку необхідності стратегічних змін у системі мотивації підприємства та стимулювання праці в умовах глобальних викликів необхідно здійснювати за рахунок моніторингу. 
Основні сучасні вимоги до системи мотивації на підприємства та  стимулювання праці персоналу:
· адекватність – винагорода у господарській системі підприємства повинна бути адекватною трудовому внеску кожного працівника до результату діяльності підприємства, його практичного, рівня кваліфікації та компетенції; 
· значення – винагорода у господарській системі підприємства повинна мати достатній розмір, який у повному обсязі задовольнить персонал підприємства; 
· об’єктивність – розмір винагороди у господарській системі підприємства повинен визначатися на основі об’єктивної оцінки результатів роботи працівників підприємства; 
· передбачуваність – персонал підприємства повинен знати, яку винагороду у господарській системі отримає працівник  залежно від результатів власної  роботи; 
· своєчасність – винагорода повинна слідувати за досягненням результату у господарській системі підприємства оперативно або швидко; 
· справедливість – правила визначення винагороди у господарській системі підприємства повинні бути зрозумілі кожному працівнику та бути обґрунтованими;
· інноваційність  – винагорода повинна враховувати інноваційні аспекти у діяльності працівників підприємства.
При розгляді мотивації трудової діяльності у господарській системі підприємства, яке функціонує в умовах глобальних викликів наступні складові сегменти мотивації:
· матеріальна мотивація у господарській системі підприємства, 
· моральна мотивація у господарській системі підприємства;
· адміністративна мотивація на підприємстві.
Дія матеріальної мотивації у господарській системі підприємства, яке функціонує в умовах глобальних викликів здійснюється за рахунок систему оплати праці, якою передбачено також і матеріальні санкції за допущені негативні прояви у діяльності працівника. 
За рахунок моральної мотивації у господарській системі підприємства, яке функціонує в умовах глобальних викликів у працівників виникає почуття гордості за підприємство, відчуття власної потрібності та необхідності для стратегічного розвитку підприємства. 
З рахунок адміністративної мотивації у господарській системі підприємства, яке функціонує в умовах глобальних викликів розвивається трудова дисципліна, відповідальність співробітників та дисциплінарні заохочення (або покарання). 
«Міжнародна  практика  вказує,  що  досягнути  успіху можуть  ті  підприємства,  що  вивчають,  впроваджують сучасні форми мотивації та стимулювання праці. Так,  продовжують  використовувати  піраміду  потреб Маслоу для побудови свого мотиваційного пакету провідні компанії світу – Google і Facebook. Вони використовують  ієрархію  Маслоу  інноваційним  способом, мотивуючи своїх співробітників на всіх 5 рівнях піраміди: фізіологічні потреби, безпека, любов і приналежність, повага та самореалізація. Складові мотиваційного пакету Google, Facebook включають: безкоштовне  харчування;  безкоштовний  автомобіль  і  його технічне обслуговування; заняття фітнесом і спортом; оплачуваний  проїзд  (Google);  можливість  приводити домашніх тварин на роботу (Google), послуги перукаря і  стиліста;  прийом  лікаря,  стоматолога,  масажиста, психолога тощо» [26].



Загалом, для забезпечення ефективного результату системи мотивації на підприємстві, вона повинна базуватися на наступних принципах: 
· формування справжньої команди на підприємстві;
· підтримка належних взаємовідносини в структурі колективу підприємства;
· повага до інтересів трудового колективу та потреб працівників;
· забезпечення ергономічних умов праці; 
· професійний кар’єрний зростання працівників; 
· справедливий розподіл доходів між працівниками підприємства;
· участь трудового колективу у розподілі чистого фінансового результату;
· залучення працівників в систему управління господарською діяльністю підприємства;
· забезпечення соціально-економічного розвитку колективу підприємства;
· впровадження інновацій в господарське середовище підприємства.
Таким чином, в умовах глобальних викликів стратегічною складовою системи управління персоналом на підприємства виступає система мотивації та стимулювання праці. У процесі роботи з персоналом у господарській системі основним є не тільки стимулювання праці та мотивація до максимальної продуктивності, результативності й ефективності праці, але також розвиток стратегічного трудового потенціалу підприємства, розвиток інноваційних технологій в системі організації праці, підвищення конкурентоспроможності персоналу та комплексна мотивація трудової діяльності у господарській системі підприємства.
У процесі управління мотивацією в господарській системі підприємства, яке функціонує в умовах глобальних викликів обов’язково діагностуються моделі, механізми, методи та окремі дії  впливу на працівників з фокусом на формування в них потреби у багатопродуктивній трудовій діяльності, посилення зацікавленості у збільшенні результатів власної діяльності та впровадження інновацій.
Мотивація в господарській системі підприємства трудової діяльності сфокусована на  формуванні персоналу підприємства нового типу: 
· здатного до новаторства;
· ініціативного; 
· компетентного персоналу в господарській системі підприємства;
· комунікабельного;
· спрямованого на збільшення трудових досягнень в господарській системі підприємства;
· соціально-економічно  відповідального. 
Стимулювання в господарській системі підприємства є дієвим методом впливу на трудовий персонал з метою задоволення їх певних потреб. Дані  методи спрямовують на спонукання трудового персоналу до удосконалення  їх трудової діяльності з урахуванням інноваційних аспектів.. 
Стимулювання персоналу  є базовим питанням в управлінні людським капталом підприємства, тому що стимулювання є прямою причиною поведінки працівників у господарській системі підприємства.
Відмітимо, що у науковій літературі досліджуються також питання ефективного стимулювання та мотивації стратегічного кадрового потенціалу підприємства. Результати дослідження візуалізують взаємозв’язок між стимулами та збільшенням бажання працівників підприємства до виконання поставлених завдань. 
Таким чином, в результаті ефективного управління персоналом у господарській системі підприємства необхідно сфокусуватися на побудові концепції стимулювання та мотивації трудових ресурсів підприємства. 
Фокус зусиль працівників на вирішенні функціональних завдань є результатом ефективного управління людським капіталом на підприємстві.
Досягнення максимальної конвергенції між організаційно-функціональними очікуваннями та власними інтересами персоналу щодо їх професійної діяльності є загальною кінцевою метою роботи з персоналом на підприємстві. Стимулювання  персоналу підприємства є одним із інструментів, за допомогою якого може здійснюватись мотивація трудової діяльності на підприємстві в умовах глобальних викликів». 
Стимулювання праці  у господарській системі підприємства – це умови, за яких трудові ресурси підприємства  відчувають, що вони можуть працювати максимально продуктивно, прогресує збільшення власних бажань, які в свою чергу породжує потребу працювати максимально продуктивніше.
Загальний алгоритм стимулювання праці працівників підприємства  через потреби:
· потреби працівників підприємства, тобто нестача будь-чого; 
· мотиви;
· інтереси працівників підприємства;
· певні дії; 
· мета або цілі;
· повне задоволення потреб працівників підприємства; 
· часткове задоволення потреб працівників підприємства; 
· відсутність задоволення потреб працівників підприємства.
Відмітимо, у впливі на робочу силу заохочень за результативну працю, соціально-економічного впливу, індивідуальної винагороди та ін., сфокусована базова функція стимулювання праці у господарській системі підприємства. 
Даними формами впливу у господарській системі підприємства активізується робота системи управління та підвищується її результативність й ефективність. Сутність стимулювання праці у господарській системі підприємства полягає в тому, що трудовий персонал здійснюють свою роботу у відповідності до покладених на них функціональних обов’язків і прав на основі зважених управлінських рішень. 
Візуалізуємо вплив заохочень у господарській системі підприємства  на оцінку результативності й ефективності: 
· підвищення продуктивності у господарській системі підприємства  в результаті прийняття працівниками певних стимулів; 
· інерція, коли певні стимули у господарській системі підприємства  починають слабшати через звикання працівників;
· зниження продуктивності у господарській системі підприємства  через відсутність мотивації стимулу персоналу; 
· не мотивуючі стимули у господарській системі підприємства; 
· де мотивуючі стимули у господарській системі підприємства. 
Таким чином, для побудови результативної й ефективної системи стимулювання праці у господарському середовищі підприємства, необхідно дослідити мотиваційні аспекти. Стимулювання – це один із управлінських інструментів, за рахунок якого може здійснюватись мотивація працівників до трудової діяльності на підприємстві. 
Мотивація та активність працівника підприємства взаємопов’язані: 
· завдяки певним спонуканням працівник організовує свою поведінку у господарському середовищі підприємства;
· виконує трудову та іншу діяльність; 
· відчуває певні бажання;
· прагне до реалізації бажань;
· сприяє інноваційній активності.
До базових функцій в системі управління трудовими ресурсами та мотивацією у господарському середовищі підприємства належать: 
· адаптивне управління персоналом на підприємстві в умовах глобальних викликів;
· діагностика та моніторинг системи оплати праці;
· забезпечення кар’єрного росту  трудових ресурсів на підприємстві;
· забезпечення сприятливого морально-психологічного клімату в колективі підприємства; 
· залучення та відбір трудових ресурсів; 
· мотивація трудової діяльності на підприємстві; 
· навчання та підвищення кваліфікації трудових ресурсів на підприємстві; 
· пошук шляхів удосконалення системи оплати праці у господарському середовищі підприємства; 
· розробка сучасних методів оцінки трудової діяльності та мотивації працівників на підприємстві; 
· управління переміщенням трудових ресурсів на підприємстві;
· управління якістю операційної діяльності трудових ресурсів на підприємстві;
· участь у формуванні стратегії мотивації трудових ресурсів на підприємстві;
· розробка загальної стратегії підприємства, яка враховує стратегію управління людським капіталом в умовах глобальних викликів.
Таким чином, функція мотивації в системі управління трудовими ресурсами у господарському середовищі підприємства сфокусована на забезпеченні якісного та сумлінного виконання співробітниками підприємства своїх функціональних обов’язків та завдань.
Ланцюжок реалізації мотиваційного потенціалу в системі управління трудовими ресурсами у господарському середовищі підприємства візуалізовано на рис. 1.1.
Відмітимо, дослідження теоретичної основи системи мотивації та методів стимулювання праці на підприємстві підтверджує, що продуктивні трудові ресурси забезпечують максимізацію показників основної, інвестиційної, фінансової та інноваційної діяльності, а  якщо працівники господарської системи задоволені та мотивовані у певній мірі, то вони забезпечать реалізацію стратегічного вектору розвитку підприємство.
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Рис. 1.1. Ланцюжок реалізації мотиваційного потенціалу в системі управління трудовими ресурсами у господарському середовищі підприємства

Таким чином, мотивація та стимулювання праці в господарській системі підприємства  − це цілеспрямований процес формування своєрідних і необхідних передумов, які сфокусовані на прямому впливі на поведінку трудових ресурсів, направляють його в потрібне для підприємства русло та регулюють інтенсивність їх діяльності, межі, які проявляють до прояву сумлінності, наполегливості, старанності в ході досягнення поставлених перед трудовими ресурсами господарської системи цілей і завдань.


1.2. Матеріальні та нематеріальної інструменти мотивації праці на підприємстві

Інструменти системи мотивації та стимулювання праці в господарській системі підприємства – це певні види мотивації та стимулювання праці, які здатні вплинути на мотивацію трудових ресурсів підприємства. Базовими інструментами мотивації та стимулювання праці в господарській системі підприємства є:
· матеріальні інструменти;
· нематеріальні інструменти. 
Зауважимо, що у процесі матеріальної або нематеріальної мотивації та стимулювання  працівників праці в господарській системі підприємств, управлінському персоналу необхідно визначати базові потреби трудових ресурсів, з метою щоб їх потреби більш нижчого рівня задовольнялися  раніше, ніж потреби, які більш високого рівня.
Необхідно пам’ятати, що «мотивація − це здатність людини задовольняти свої потреби (матеріальні і духовні) через трудову діяльність. Мотивація − це спонукання до здійснення певної діяльності, визначається напрямок діяльності людини. Мотивацію використовують як один із методів збільшення продуктивності праці. Мотивація персоналу − це основний напрямок системи управління персоналом підприємства. Мотивація персоналу здійснюється і розглядається в поєднанні з процесом стимулювання праці персоналу» [15].
До складу матеріальної системи мотивації та стимулювання праці в господарській системі підприємства входять: 
· рівень заробітної плати відповідного штатного працівника підприємства;
· посадовий оклад працівника підприємства;
· премія за певні заслуги;
· відсотки;
· компенсації;
· оплата відпускних;
· інші форми грошової оплати праці працівників.
До складу нематеріальної системи мотивації та стимулювання праці в господарській системі підприємства входять: 
· навчання;
· перепідготовка;
· похвали;
· грамоти;
· конкурси;
· іменні подарунки;
· різні змагання;
· корпоративний досуг;
· інші форми не грошової оплати праці працівників. 
Відмітимо, що низький рівень заробітної плати в господарській системі підприємства, постійні зміни стандартів, правил і норм, у відповідності до вимог європейського законодавства, а також необхідність розробки адаптивних методів соціально-економічного стимулювання працівників в умовах глобальних викликів є стратегічними проблемами матеріальної мотивації на підприємстві. 
У залежності від можливостей господарської системи підприємства, яке функціонує в умовах глобальних викликів  необхідно забезпечити певний  рівень надбавок і премій, для демонстрування реального інтересу менеджменту до підтримки прагнення до якісної роботи працівників. 
При оплаті праці в господарській системі підприємства слід використовувати: 
·  залежності між грошовими ресурсами на оплату праці персоналу та результатами соціально-економічних цілей підприємства; 
· залежності між заробітною платою та продуктивністю трудових ресурсів;
· залежності між здатністю задовольняти основні потреби трудових ресурсів в господарській системі підприємства та рівнем їх заробітної плати; 
· залежності між економічним і моральним суспільним визнанням та результатами праці трудових ресурсів підприємства.
Важливим розумінням для менеджменту підприємства є прийняття управлінського  рішення коли і за яких умов застосовувати той чи інший вид трудової мотивації для персоналу, тому результативність й ефективність підприємства напряму залежить від цього.
Основні завдання матеріальної та нематеріальної мотивації трудових ресурсів підприємства в умовах глобальних викликів:
· забезпечення  зростання кваліфікації персоналу у надзвичайних умовах; 
· забезпечити лояльність персоналу;
· забезпечити стабільність трудового колективу;
· оптимізувати витрати на персонал підприємства;
· стимулювання професійного розвитку у надзвичайних умовах;
· стимулювати результативну й ефективну роботу кожного працівника підприємства;
·  сфокусувати працівників на рішення стратегічних завдань підприємства;
· стимулювати до інноваційної активності працівників підприємства.
Метод матеріальної мотивації – це те, що пов’язано з грошовими ресурсами, а з нематеріальною мотивацією трохи складніше. Треба зрозуміти який з методів мотивації в господарській системі підприємства буде дієвим  відносно певного співробітника. Зауважимо, те, що може спрацювати з одним працівником підприємства, може не підійти для інших, тому треба розуміти контрольовані та неконтрольовані фактори, які зумовлюють поведінку працівника і які треба враховувати в практиці мотивації його трудової діяльності в господарській системі підприємства: 
· фізичний тип працівника (особистості)
· рівень самосвідомості та освіченості працівника;
· професійна підготовка працівника;
· психологічний клімат у в господарській системі підприємства; 
· вплив ендогенного й екзогенного середовища. 
При формуванні системи мотивації та стимулювання праці в господарському середовищі підприємства слід застосовувати вже накопичений у міжнародному просторі практичний досвід.
Японський інструментарій мотивації та стимулювання праці персоналу у господарський системі:
· групова психологія; 
· довічний найм трудових ресурсів; 
· дотримання старшинства при визначенні заробітної плати; 
· дотримання старшинства при здійсненні кар’єрного  підвищення;
· корпоративна соціально-економічна солідарність;
· різноманітні заохочування;
· тімбілдинг у бізнес-середовищі;
· уникання публічних доган; 
· формування та розвиток внутрішньогосподарського профспілкового руху; 
· корпоративне спілкування.
Американський інструментарій мотивації та стимулювання праці персоналу у господарський системі:
· безкоштовні сніданки, обіди або вечери; 
· всебічне моральне заохочення; 
· індивідуалізм, тобто враховується точка зору працівника трудового колективу;
· корпоративні свята; 
· підвищення кваліфікації за рахунок компанії; 
· медицинське страхування; 
· навчання у закладах вищої освіти;
· підбір посади за цікавістю, змістовна та посильна за психологічним станом працівника; 
· підтримка ініціативних працівників;
· підтримка інноваторів;
· сімейні програми; 
· спільні поїздки; 
· тімбілдинги. 
Французький інструментарій мотивації та стимулювання праці персоналу у господарський системі:
· гнучкий графік роботи;
· допомога у виплаті кредитів; 
· корпоративне харчування;
· медицинське та соціальне страхування; 
· підтримка винахідників;
· представництво у раді директорів компанії; 
· фрілансіс.
Британський інструментарій мотивації та стимулювання праці персоналу у господарський системі:
· гнучкий графік трудової діяльності; 
· можливість працювати part-time; 
· оплата навчання відповідного рівня;
· корпоративні  програми; 
· підтримка інноваційних розробок;
Німецький  інструментарій мотивації та стимулювання праці персоналу у господарський системі:
· враховується думка працівників щодо організації операційної діяльності;
· визначенні думки працівників щодо пріоритетності стимулів;
· враховується думка працівників щодо питання робочого часу;
· узгоджений  графік відпусток, 
· побажання щодо впровадження технічних засобів контролю за продуктивністю праці;
· соціальне забезпечення.
Таким чином, використовувані матеріальні та нематеріальної інструменти мотивації праці у господарській системі не ідеальні, але вони мають активно застосовуватися з урахуванням сучасних реалій функціонуванням підприємств. На більшості підприємствах національного макроекономічного середовища  перевага надається в основному інструментам матеріальної мотивації, але для побудови результативної й ефективної системи мотивації трудових ресурсів підприємства в умовах глобальних викликів необхідно використовувати в комплексі адаптивні методи мотивації персоналу. 


1.3. Стратегія управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві

Основний вектор стратегії управління формування та функціонування системи стимулювання праці персоналу у господарському середовищі повинен бути сфокусований на забезпеченні досягнення цілей підприємства за рахунок залучення й збереження професійно-підготовленого або компетентного персоналу за допомогою ефективної, сильної, адаптивної та стійкої мотивації, що формується на основі комплексного стимулювання, що є предметом інтересу для всіх груп трудових ресурсів підприємства, особливо, яке функціонує в умовах глобальних викликів. 
Основні цілі  стратегії управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві: 
· ефективний розвиток операційної, інвестиційної, фінансової та інноваційної діяльності на підприємстві;
· залучення трудових ресурсів у господарській системі підприємства;
· збереження працівників у господарському середовищі  підприємства;
· справедлива оцінка трудового вкладу працівників підприємства у  господарському середовищі;
· стимулювання продуктивності праці у господарському середовищі  підприємства;
· оптимальне співвідношення витрат на матеріальне стимулювання і на заходи соціально-економічного захисту працівників. 
Основні цілі  стратегії управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві досягаються за рахунок  реалізації базових завдань:
· взаємозв’язку стратегії, політики і процедур стимулювання у господарському середовищі  підприємства з впровадженням інновацій, розвитком і прагненням до переваги; 
· забезпечення  командної роботи і якості діяльності на підприємстві; 
· забезпечення адаптивного складу і рівнів стимулювання відповідно до організаційної культури, потребам господарського середовищі та потребами працівників;
· побудова фундаменту під організаційні цінності підприємства;
· розвиток жорсткої орієнтації на досягнення високих рівнів ефективності у господарському середовищі  підприємства; 
· розвиток організаційної культури у господарському середовищі  підприємства;
· орієнтація на типи поведінки, які будуть винагороджуватися у господарському середовищі, і, як це буде відбуватися на підприємстві. 
Таким чином, при формуванні системи стимулювання трудових ресурсів менеджмент підприємства повинен враховувати питання, які пов’язані з розробкою планів розвитку загальної організаційної стратегії підприємства та його господарської  політики. 
Стратегія в управлінні господарською системою – це цілеспрямовані принципові орієнтири та дії на підприємстві  з метою отримання запланованих результатів від всіх видів діяльності.
Стратегія  –  визначення перспективних цілей розвитку підприємства і часу їх досягнення, а також системи оцінки ступеня реалізації визначених цілей. 
Господарська  політика – це адаптивний образ дій, які спрямовані на досягнення поставлених перед господарською системою цілей.
Тому, виходячи зі стратегії розвитку підприємства, формується стратегія стимулювання праці у господарській системі та управління нею. Стратегія визначає спрямованість системи стимулювання праці трудових ресурсів у господарському середовищі  підприємства, яка потрібна для забезпечення безперервності в залученні, мотивації і збереженні відповідальних і компетентних працівників, які необхідні для досягнення цілей підприємства.
Всі стратегії спрямовані не розв’язання питань, що стосуються того, як слід винагороджувати персонал у господарському середовищі  підприємства. 
Основна мета стратегія управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві сфокусована забезпеченні досягнення і закріплення постійних конкурентних переваг підприємства у ринковому середовищі, яка  досягається за рахунок розвитку і підкріплення високих рівнів виконання працівниками підприємства завдань, заснованих на інноваціях, щоб відповідати вимогам динаміки ринку. Також, стратегія повинна відповідати і підтримувати корпоративні цінності,системність і переконання, виникатимуть із ділових стратегій і цілей, які повинні бути взаємопов’язані з ефективністю підприємства.
Характеристика стратегій управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві:
· стратегії стимулювання, яка орієнтована на розвиток персоналу у господарському середовищі підприємства, тобто періодичність підвищення кваліфікації та перепідготовки здійснюється частіше, ніж один раз на п’ять років; отримує розвиток підвищення кваліфікації, орієнтоване на спеціальні програми, які взаємопов’язані з інноваційними процесами, що відбуваються у господарському середовищі підприємства; недоліком є низький рівень ефективності, якщо у господарському середовищі підприємства не відбуваються інноваційні процеси;
· стратегія підтримки заробітної платні на рівні вимог ринку праці; фокус відбувається на середній, усталений на національному ринку праці рівень заробітної плати; забезпечує: стабільність в оплаті праці у господарському середовищі підприємства, сильні матеріальні стимули, які ґрунтуються також  на певних пільгах;  недоліком є те, що може бути тільки в умовах стабільного соціально-економічного становища підприємства,  а також може простежуватися відставання зростання кваліфікації персоналу від зростання оплати праці і, в результаті, порушення їх єдності у господарському середовищі підприємства;
· стратегія стимулювання, яка забезпечує ефективну диференціацію винагороди працівників у господарському середовищі підприємства; спрямована на зміцнення соціального миру всередині господарського середовища підприємства, дбайливе ставлення і особливе стимулюванні талановитих співробітників, оплачуватися повинна робота та пов’язана з нею відповідальність працівника, також інноваційний внесок працівника може бути оцінений вище, ніж трудовий; недоліком є відсутність рівноваги між інноваційним та трудовим внеском працівника може привести до конфлікту у господарському середовищі підприємства;
· стратегія стимулювання, яка обумовлює позитивний образ  господарської системи підприємства, тобто винагорода працівникам підприємства виконує важливу соціально-економічну  функцію – сприяє створенню в громадській думці позитивного образу підприємства; вона є основою привабливості підприємства для працюючого і найманого персоналу; недоліком є необ’єктивна  громадська думка;
· стратегія стимулювання, яка орієнтована на взаємозв’язок з місією та цілями господарської системи підприємства; місія визначається як задоволення господарською системою підприємства певного сегмента потреб національного  суспільства, а зв’язок між місією і стратегією стимулювання носить етичний характер, що є основоположним для формування системи стимулювання у господарському середовищі підприємства; недоліком є низьке врахування виробничих індикаторів праці персоналу;
· стратегія стимулювання, яка орієнтована на інноваційну активність у господарському середовищі підприємства, тобто певний взаємозв’язок із стратегіями розвитку і зростання; інноваційні процеси у господарському середовищі підприємства ефективні якщо працівники  позитивно ставляться до них, а також необхідні винагороди, що забезпечують подолання порогу байдужості або навіть неприйняття інновацій працівниками у господарському середовищі підприємства; відбувається подолання бар’єрів у трудовій і організаційній поведінці при впровадженні інновацій у господарському середовищі підприємства;  недоліком є  те, що персонал підприємство може бути не готовий до змін або інноваційних трансформацій;
· стратегія стимулювання, яка орієнтована на підвищення якості трудового життя у господарському середовищі підприємства, тобто винагорода повинна повністю забезпечувати всіма життєвими благами не тільки самого працівника, а також його сім’ю; грошових ресурсів має бути достатньо для задоволення розумних потреб, які забезпечують життєдіяльність, високу працездатність і доступ до певних благ, які забезпечують  розвиток працівника і членів його сім’ї;  винагорода  повинна  постійно збільшуватися з урахуванням інфляційного чинника; недоліком є те, що зростання винагороди може відбуватися швидше ніж продуктивність працівника.
Тому, при розробці стратегії управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві необхідно дотримуватися вимог, які дозволять менеджменту підприємства вирішити з максимально ефективним результатом поставлені завдання з інноваційним його розвитком. Дослідження дозволило виокремити наступне: 
· заохочення у господарському середовищі підприємства повинні бути справедливими, а працівників поінформовано як про саму систему стимулювання так і методах досягнення запланованих результату; 
· стимули у господарському середовищі підприємства необхідно диференціювати в залежності від ступеня інновацій;
·  залучення співробітників до організації стимулювання праці; 
· у господарському середовищі підприємства перш за все необхідно заохочувати інновації, які мають комплексний характер;
· методи стимулювання повинні знижувати ступінь неприйняття змін працівниками підприємства. 
Таким чином, в умовах глобальних викликів сьогодення персонал постає ключовим фактором підвищення якості та продуктивності праці у господарському середовищі підприємства. Реалізація цілей і завдань управління персоналом на підприємстві повинно здійснюватися  через кадрову політику, а реалізація сучасної кадрової політики потребує нової групи менеджерів в сфері персоналу, які компетентні в теоретичній та практичній площені щодо мотивації та стимулювання праці у господарському середовищі підприємства. Мотивація персоналу у господарському середовищі підприємства є основним засобом забезпечення оптимального використання ресурсів, мобілізації наявного кадрового потенціалу та забезпечення функціонування і розвитку підприємства у надзвичайних умовах. Виокремлення основних характеристик стратегій управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві, надання переваг і недолік стосовно інноваційного розвитку підприємства надасть змогу менеджменту більш чітко формулювати завдання та цілі стратегічного розвитку господарського середовища. Також, сучасні умови господарювання, структурні зміни, які відбуваються в умовах воєнного стану вимагають переходу до стратегії стимулювання, орієнтованої на інноваційну активність у господарському середовищі підприємства та його персоналу. 





















РОЗДІЛ 2.
АНАЛІТИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ МОТИВАЦІЇ ТА УПРАВЛІНСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ НА ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»

2.1. Концептуальна характеристика ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»

   ТОВ «Югметалсервіс» є виробничим підприємством, яке засновано 2005 році та розташовано в Одеській області, Подільський район. Підприємство здійснює наступні основні види діяльності:
· виробництво та реалізація металовиробів;
· виробництво та реалізація металоконструкцій;
· консультаційні послуги;
· логістичні послуги;
· маркетингові послуги;
· оптово-роздрібна торгівля металопрокатом;
· послуги із збуту продукції;
· реалізація сільськогосподарської продукції;
· складські послуги;
Господарська структура ТОВ «Югметалсервіс» представлена:
· цехами для здійснення операційної діяльності;
· цехами допоміжної діяльності;
· приміщення для зберігання необоротних активів
· склади, які мають кран-балка, підрельсові путі, вантажні крани;
· адміністративню будівлю.
  Важливим напрямами операційної діяльності суб’єкта господарювання «ТОВ «Югметалсервіс»»   є комплектація складних замовлень та поставка металопрокату для  забезпечення потреб різноманітних контрагентів. 
Основними контрагентами ТОВ «Югметалсервіс»»  є: Одеський філіал ТОВ «Інтерпайп-Україна»; Одеський філіал ТОВ «Леман-Україна»; ПАТ «Дізельмаш»; ПАТ «Одеський олійножировий комбінат»; ПАТ «Первомайський МКК», м. Первомайськ;  ПАТ ДМЗ ім. Петровського,  м. Дніпропетровськ; ПАТ ПЗРГ «Одесагаз»; ПП ТД «Ніко»; ТОВ «БМУ ППА»; ТОВ «Комекс», м. Дніпропетровськ; ТОВ «Морімото і Ко»; ТОВ «Таламус»; ТОВ «ТД Метізи»  м. Запоріжжя; ТОВ «УГМК-Одеса»; Українсько-Германська будівельна компанія ТОВ «Мьюбіус Констракшн Юкрейн».
Відмітимо, що ефективність діяльності підприємства ТОВ «Югметалсервіс» багато в чому залежить від його організаційно-функціональної  структури.
Організаційно-функціональна  структура ТОВ «Югметалсервіс» є лінійно-функціональною, яка  дозволяє організація управління на підприємстві візуалізувати за лінійною схемою, а функціональними підрозділами надається допомога лінійному менеджменту у вирішенні основних управлінських функцій. 
Для усунення можливостей отримання виконавцями суперечливих вказівок в системі управління підприємством ТОВ «Югметалсервіс»: 
· вводиться пріоритет вказівок лінійного менеджменту ТОВ «Югметалсервіс»;
· функціональному менеджменту передається лише певна частина повноважень на ТОВ «Югметалсервіс»; 
· функціональному менеджменту ТОВ «Югметалсервіс» передається тільки право рекомендацій.
Основні повноваження на підприємстві ТОВ «Югметалсервіс»  у відповідності до затверджених стратегічних рішень належать Загальним зборам засновників підприємства, які у сукупності володіють більше як 98 відсоткам голосів, а розробку, організацією та реалізацію цих рішень здійснюють керівники вищого рівня. 
Директором підприємства ТОВ «Югметалсервіс» визначаються, здійснюються та координуються всі види діяльності підприємства під наглядом Загальних зборів засновників. 
Директор підприємства ТОВ «Югметалсервіс» здійснює:
· керівництво всіма структурними підрозділами підприємства ТОВ «Югметалсервіс»;
· організовує роботу структурних підрозділів підприємства;
· контролює своєчасність та якість виконання посадових обов’язків працівників підприємства ТОВ «Югметалсервіс»;
· здійснюється кадрова політика та контроль найму співробітників та їх навчання;
· представництво підприємства перед державними органами, орендодавцями та контрагентами;
· ін.
 Основним вектором роботи директора є забезпечення безперебійної роботи підприємства ТОВ «Югметалсервіс» таким чином, щоб діяльність підприємства була результативною й ефективною. 
Керівниками функціональних підрозділів ТОВ «Югметалсервіс» здійснюється:
· керівництво відповідними структурними підрозділами;
· організація роботи у структурних підрозділах;
· контролюється виконання завдань своїми підлеглими;
· ін.
 ТОВ «Югметалсервіс»  прагне не тільки постійно розширювати номенклатуру готової продукції з використанням сучасних виробничих технологій, а й вдосконалювати процес надання різноманітних послуг. Контроль за діяльністю директора ТОВ «Югметалсервіс»  здійснюється Ревізійною комісією в складі трьох осіб, яку обирають з числа учасників або співробітників ТОВ «Югметалсервіс». За дорученням загальних зборів ТОВ «Югметалсервіс», по власній ініціативі або на вимогу власників ТОВ «Югметалсервіс» Ревізійна комісія проводить перевірку фінансово-господарської діяльності підприємства. Ревізійна комісія складає висновок по річних звітах і балансах підприємства ТОВ «Югметалсервіс». Вона має право отримувати від посадових осіб ТОВ «Югметалсервіс» необхідні матеріали, бухгалтерські документи і особисті пояснення. 
Перед загальними зборами учасників керівництво ТОВ «Югметалсервіс»  звітує про результати проведених перевірок. У разі виникнення загрози суттєвим інтересам ТОВ «Югметалсервіс»  або виявлення зловживання посадовими особами підприємства ТОВ «Югметалсервіс»  Ревізійна комісія має можливість підіймати питання про скликання позачергових загальних зборів Учасників ТОВ «Югметалсервіс».
Отже, управлінським персоналом ТОВ «Югметалсервіс» самостійно планується господарська діяльність та здійснюється вона, виходячи зі стратегії розвитку підприємства ТОВ «Югметалсервіс», яка затверджена власниками підприємства.


2.2. Оцінка та аналіз ефективності системи управління персоналом на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»

Аналіз трудових ресурсів ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» належить до розділу аналіз операційної діяльності та проводиться паралельно з дослідженням використання інших виробничих ресурсів. Однак вплив трудових ресурсів ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» на загальні результати діяльності підприємства є визначальним, а тому управлінські рішення потребують комплексної та всебічної інформації щодо наявності, руху, розвитку, ефективності функціонування та впливовості на різні аспекти діяльності персоналу підприємства ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»
Оцінка та аналіз забезпеченості ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» трудовими ресурсами (табл. 2.1.) здійснюють за рахунок статистичної звітності, яка пов’язана з використанням робочого часу та використання праці.

Таблиця 2.1
Оцінка та аналіз забезпеченості ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» трудовими ресурсами
	Показники
	2022
рік
	2023
рік
	Відхилення

	
	
	
	абс.
	%

	 Середня облікова кількість 
штатних працівників облікового складу ТОВ «Югметалсервіс», чол. , у тому числі:
	208
	257
	49
	23,561

	 - робітників
	168
	211
	43
	25,61

	 - службовців
	40
	46
	6
	15,01

	Обсяг продукції ТОВ «Югметалсервіс»в порівнянних цінах, тис. грн.  
	28121,61
	27266,1
	- 855,61
	-3,041



Як видно з табл. 215. в 2023 році в порівнянні з 2022 середня облікова кількість штатних працівників основного складу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» збільшилося на 49 чол., або 23,561 %, що відбулося за рахунок збільшення чисельності робітників на 43 чол. або 25,61 %, а  службовців на  6 чол., або 15,01 %. 
Відмітимо, що збільшення чисельності працівників на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  не вплинуло на зміну обсягу продукції. 
ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  мало відносну перевитрату чисельності робітників, що негативно характеризує діяльність підприємства з використання трудових ресурсів.
        Для оцінки та аналізу руху персоналу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  побудуємо табл. 2.2.


Таблиця 2.2
Оцінка та аналіз руху персоналу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» 
	Показники
	2022
рік
	2023
 рік
	Відхилення

	
	
	
	абс.
	%

	Середня облікова кількість штатних працівників основного складу ТОВ «Югметалсервіс», чол. , у тому числі:
	208
	257
	49
	23,5

	Прийнято на ТОВ «Югметалсервіс», чол.
	168
	106
	-62
	-36,89

	Вибуло на ТОВ «Югметалсервіс», чол.
	59
	69
	10
	16,9

	 - через скорочення штату
	-
	-
	-
	-

	 - за власним бажанням
	59
	69
	10
	16,9

	Коефіцієнт обороту персоналу на ТОВ «Югметалсервіс»:
	
	
	
	

	 - по прийому
	0,8
	0,4
	-0,4
	х

	 - по звільненню
	0,3
	0,28
	-0,02
	х

	Коефіцієнт обороту загальний
	1,1
	0,7
	-0,4
	х

	 Коефіцієнт плинності
	0,3
	0,27
	-0,03
	х


Показники табл. 2.2 візуалізують, що у 2023 році середня облікова кількість штатних працівників основного складу персоналу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» в порівнянні з 2022 роком збільшилося на 49 чоловік або 23,5 %, а число прийнятих працівників на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» скоротилося на 62 чол., або 36,89 %. Число звільнених працівників на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  зросло на 10 чол. або 16,9 %, у тому числі всі ці працівники були звільнені за негативними причинах. 
На ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  висока плинність кадрів у 2022-2023 рр., про що свідчить коефіцієнт, що є негативним чинником, однак плинність кадрів в 2023 р. у порівнянні з 2022 р. має тенденцію до зниження, що позитивно впливає на діяльність ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС». 
Для оцінки й аналізу використання фонду робочого часу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  формується  табл. 2.3.
Як видно з табл. 2.3 в 2023 році в порівнянні з 2022 р. обсяг продукції в порівнянних цінах збільшився на 3,041 %, а середня облікова кількість робітників на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  збільшилося на 43 чоловік або 25,601 %. Число відпрацьованих днів всіма робітниками на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»   збільшилося на 9472 днів або 23,991 %, загальна кількість відпрацьованих всіма робітниками годин також зросла на 38,131%.

Таблиця 2.3
Оцінка й аналіз використання фонду робочого часу 
на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»
	Показники
	2022
рік
	2023 
 рік
	Відхилення

	
	
	
	абс.
	%

	Кількість відпрацьованих робітниками ТОВ «Югметалсервіс»людино-днів
	39480
	48952
	9472
	23,991

	 Кількість відпрацьованих робітниками ТОВ «Югметалсервіс»чол.-годин
	300048,01
	376930,41
	76882,41
	38,131

	Обсяг продукції ТОВ «Югметалсервіс» в порівнянних цінах, тис. грн. 
	28121,61
	27266,01
	- 855,61
	-3,041

	Середня облікова кількість робітників ТОВ «Югметалсервіс», чол.
	168
	211
	43
	25,601

	Кількість відпрацьованих 1 робітником  ТОВ «Югметалсервіс»                                                                             - днів                                          
	
235
	232
	-3
	1,281

	 -годин
	1786,01
	1786,41
	0,41
	0,021

	Середня тривалість робочого дня на ТОВ «Югметалсервіс», година.
	7,61
	7,71
	0,1
	1,321

	Продуктивність праці 1-го робітника ТОВ «Югметалсервіс», грн. 
	167390,51
	129222,71
	-38167,8
	-2,281

	Середня денна продуктивність праці 1-го робітника, грн. 
	712,31
	557,01
	-155,3
	-21,801

	Середня годинна продуктивність праці 1-го робітника ТОВ «Югметалсервіс», грн. 
	93,71
	65,81
	-27,9
	-29,781



Збільшення фонду робочого часу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  відбулося за рахунок впливу наступних факторів: 
· збільшення чисельності робітників на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  на 43 чол. привело до збільшення фонду робочого часу;
· зменшення числа днів відпрацьованих на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»   одним робітником на 3 дні - до зменшення фонду робочого часу;
· ріст тривалості робочого дня на 0,1 г. привів до збільшення фонду робочого часу.
Кожний працівник на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  в 2023 році відробив на 0,1 години більше й 3 дні менше, ніж в 2022 році. При цьому відбулося скорочення як річної продуктивності праці 1-го робітника на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС», так і денної.
Для оцінки й аналізу впливу на зміну обсягу продукції зміни кількості штатних працівників ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  облікового складу й  продуктивності їх праці побудуємо табл. 2.4.
Таблиця 2.4
Оцінка й аналіз на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»   впливу на зміну обсягу продукції зміни кількості працівників і продуктивності їх праці
	Показники
	2022  рік
	2023 рік
	Відхилення

	
	
	
	Усього
	у тому числі за рахунок

	
	
	
	
	кількості
	продуктивності праці

	Обсяг продукції в порівнянних цінах робітниками ТОВ «Югметалсервіс», тис. грн. 
	28121,61
	27266,01
	- 855,6
	6624,81
	-7480,41

	Середня облікова кількість штатних працівників облікового складу робітниками ТОВ «Югметалсервіс», чол.
	208
	257
	49
	6624,81
	х

	Середня річна продуктивність праці робітниками ТОВ «Югметалсервіс», грн./чол.
	135200,0
	106093,4
	-29106,6
	х
	-7480,41



Дослідимо продуктивність праці 1-го працівника ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» . Обсяг продукції в порівнянних цінах на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  збільшився в 2023 році в порівнянні з 2022 на 855,61 тис. грн. На дану зміну вплинули наступні фактори:
· збільшення середньої облікової кількості працівників ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  основної діяльності на 49 чоловік привело до росту обсягу продукції на 6624,8 тис. грн.;
· зменшення середньорічної продуктивності праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»   на 29106,61 грн.,  зниженню обсягу продукції на 7480,41 тис. грн.
	Оцінка й аналіз використання фонду оплати праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»   виконаємо за допомогою побудови табл. 2.5. 
Таблиця 2.5 
Оцінка й аналіз використання фонду оплати праці 
на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»   
	Показники
	2022 
рік
	2023
 рік
	Відхилення

	
	
	
	Усього
	у тому числі за рахунок

	
	
	
	
	кількості
	середньої заробітної плати

	 Фонд оплати праці ТОВ «Югметалсервіс», тис. грн.  
	952,401
	1803,001
	850,6
	224,31
	626,31

	Середня облікова кількість штатних працівників облікового складу ТОВ «Югметалсервіс», чол.
	208
	257
	49
	224,31
	х

	 Середня річна заробітна плата ТОВ «Югметалсервіс», грн. 
	45788
	70156
	24368
	х
	626,31


Як видно з табл. 2.5, фонд оплати праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» в 2023 році в порівнянні з 2022 роком зріс, на що вплинули наступні фактори:
·  середня облікова кількість працівників збільшилося на 49 чоловік і це привело до росту фонду оплати праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»;
·  середньорічна заробітна плата зросла та спричинило збільшення фонду оплати праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС».
Оцінка й аналіз співвідношення темпів росту середньої заробітної плати й продуктивності праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» виконаємо за допомогою аналітичної табл. 2.6, використовуючи результати попередніх розрахунків.

Таблиця 2.6 
Оцінка й аналіз співвідношення темпів росту середньої заробітної плати й продуктивності праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»
	Показники
	2022
 рік
	2023
 рік
	Відхилення
	Індекс

	
	
	
	абс.
	%
	

	 Середня річна продуктивність праці ТОВ «Югметалсервіс», грн. /чол. 
	135200,0
	106093,4
	-29106,6
	-21
	0,7

	Середня річна заробітна плата ТОВ «Югметалсервіс», грн. 
	45788
	70156
	24368
	53
	1,5



Середньорічна продуктивність праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» в 2023 році знизилася на 21 % на 1-го працівника в порівнянні з 2022 роком., середньорічна заробітна плата 1-го працівника за рік зросла на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» на 53 %. Таким чином на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» спостерігається негативна тенденція, тому що темп росту продуктивності праці не перевищує темп росту середньорічної заробітної плати на 1-го працівника персоналу основної діяльності, про що свідчить індекс випередження: Індекс випередження = індекс ПТ / індекс з/п =  = 0,7/ 1,5 = 0,5.
Відмітимо, що мотивація і стимулювання праці виступають основою соціально-економічної поведінки персоналу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС», а тому повинні активізувати зусилля працівників підприємства, що спрямовано на підвищення результатів діяльності на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС». 
Системою мотивації на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» характеризується сукупність взаємопов’язаних етапів, що стимулюють окремих працівників або в цілому трудовий колектива ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  відносно досягнення спільних та індивідуальних цілей операційної діяльності на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»
Дослідимо основні фактори, які мають вплив на мотивацію трудової діяльності на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  та зумовлюють поведінку персоналу підприємства: 
· професійна підготовка персоналу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»; 
· вплив зовнішнього середовища; 
· психологічний клімат в колективі  ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»; 
· рівень освіченості та самосвідомості персоналу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»;
·  фізичні особливості персоналу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС». 
З метою досягнення більшої віддачі від кожного працівника ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» та з метою стимулювання персоналу до праці менеджменту ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» необхідно знати особисті якості всіх своїх підлеглих, а також їх потреби, що за допомогою вмілого використання керівного ресурсу нададуть змогу перетворення до сталих мотивів трудової діяльності на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС».
Матеріальні та нематеріальної інструменти мотивації праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»:
а) матеріальні:
· оплата праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» згідно штатного розкладу;
· премії за раціоналізацію та винахідництво на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»; 
· рейтингові доплати на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»; 
· виплати за максимальне використання робочого часу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»;
· оплата навчання персоналу на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»;
· доплати за стаж роботи на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»; 
· пільговий відпочинок.
б) нематеріальні:
· охорона праці; 
· гнучкі робочі графіки на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»; 
· програми підвищення якості праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»;
· збагачення праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС».
В основу організації оплати праці на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» покладено наступні принципи: 
· узгодження заохочення з результатами діяльності на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»;
·  взаємозв’язок принципів системи між працівниками та менеджментом ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»; 
· осмислення та обґрунтування критеріїв виміру та оцінки роботи на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»;
· виваженість нормативів з періодичним контролем та системністю їх перегляду на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС».
Таким чином, аналітичне дослідження ефективності управлінської діяльності на ТОВ «Югметалсервіс» підтверджує, що показники загальної діяльності та забезпеченості трудовими ресурсами знаходяться на задовільному, що уможливлює процес його функціонування та визначає тенденції розвитку «ТОВ «Югметалсервіс»» у надзвичайних умовах. Управлінська оцінка й аналіз підтверджує, що у ТОВ «Югметалсервіс»  є потенційні можливості підвищення ефективності використання трудових ресурсі на підприємстві за рахунок раціоналізації застосування людського капіталу ТОВ «Югметалсервіс».
Професіоналізм та особисті якості персоналу ТОВ «Югметалсервіс»  є основними факторами функціонування підприємства в умовах воєнного стану. Позитивність психологічного клімату в колективі ТОВ «Югметалсервіс»  збільшую соціально-економічні результати діяльності підприємства. Перевагою організаційно-функціональної структури ТОВ «Югметалсервіс», яка застосовується на підприємстві є її мобільність. Також у структурі управління ТОВ «Югметалсервіс»  передбачена централізація влади та чітка спеціалізація за кадрами, але нажаль, такою організаційною структурою не передбачено ротації персоналу, що потребує лише кваліфікованих кадрів.


















РОЗДІЛ 3.
УДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ ПРОЦЕСАМИ МОТИВАЦІЇ ТА СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ НА ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» В УМОВАХ ГЛОБАЛЬНИХ ВИКЛИКІВ

3.1. Концепція планування системи мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»

Концепція формування ефективної мотиваційної системи на ТОВ «Югметалсервіс» повинна бути  сфокусована на оцінці й аналізі існуючої системи виявлення дефектів та навмисних виправлень у виробничий діяльності персоналу підприємства. Концепція мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» включає низку етапів, починаючи від створення мотиваційної політики і визначаючи, як мотивувати трудові ресурси на підприємстві.
Однак у процесі розвитку  ТОВ «Югметалсервіс» значна увага приділяється, як правило, економічним показникам підприємства, адле в умовах глобальних викликів сьогодення соціально-психологічні аспекти більш важливіші. 
Для ТОВ «Югметалсервіс» характерні зовнішні та внутрішні системи мотивації, які мають певні особливості: 
· вплив мотивації на загальний кінцевий результат ТОВ «Югметалсервіс»  в  результаті непрямих обов’язків кожного працівника підприємства, але результат,  зауважимо, не визначається кількістю окремих результатів праці, які не є негайними;
· зовнішні зв’язки в мотиваційній системі створює замкнутий цикл між кожним елементом мотиваційної системи на ТОВ «Югметалсервіс» та корпоративними результатами, наприклад заробітна плата працівників підприємства залежить від загального результату діяльності ТОВ «Югметалсервіс»  і повинна визначатися відразу, особиста психологічна мотивація як результат здатності, але в той же час залежить від їх;  
· відносини у господарському середовищі ТОВ «Югметалсервіс» визначають величину особистих трудових витрат працівників та вплив мотивації на результати їх праці, але необхідно пам’ятати, що результати важливої роботи не обов’язково визначають високі результати, які можна отримати і за менш значними затратами.
Концепція мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» візуалізована  на рис. 3.1.
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Рис. 3.1. Концепція мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»
Системний підхід у мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» – це:
· адаптивний засіб дослідження мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» та розробки не будь-яких об’єктів, що довільно називаються системою, а таких, які є органічним цілим та взаємопов’язані з мотиваційними процесами на підприємстві;
· вираження процедур подання об’єкта мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» як системи та способів їх дослідження;
· інтеграція, синтез розгляду різних сторін явища або об’єкта мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»;
· мультиваріативні можливості для одержання різноманітних тверджень та оцінок, які передбачають пошук різних варіантів внутрішньогосподарської мотивації на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» з подальшим виокремленням оптимального варіанта.
Системний підхід у забезпеченні мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»  не існує у вигляді чіткої методики з визначеною логічною концепцією. 
Як правило, це система, яка утворена із сукупності логічних прийомів, методичних правил, загальних принципів і моделей, що виконує таким чином евристичну функцію пізнання щодо функціонування та розвитку системи мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС». 
Сукупність пізнавальних принципів системного підходу у забезпеченні мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» не має жорстких обмежень і за своєю суттю орієнтує та спрямовує певну систему двояким чином відповідно до конкретних етапів дослідження системи мотивації на підприємстві.  Фактори впливу на концепцію мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» представлені в табл. 3.1. Стратегічне планування в системі мотивації стимулювання праці на ТОВ «Югметалсервіс» представлено на рис. 3.2.

Таблиця 3.1
Фактори впливу на концепцію мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи  на ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС»
	Фактор 
	Ознака впливу

	Екологічні фактори на ТОВ «Югметалсервіс»
	 сучасні заходи щодо природоохоронного на ТОВ «Югметалсервіс», що впливає на діяльність трудових ресурсів у господарській системі підприємства

	Економічні фактори на ТОВ «Югметалсервіс»
	результативність й ефективність процесів мотивації на ТОВ «Югметалсервіс»

	Інформаційно-аналітичне забезпечення на ТОВ «Югметалсервіс»
	система забезпечення аналітичною та синтетичною інформацією на ТОВ «Югметалсервіс», оперативність її передачі, достовірність, доречність, композиційність, обгрунтованість персоніфікованість та інші ознаки    інформаційно-аналітичного супроводу процесу управління мотивацією трудових ресурсів на ТОВ «Югметалсервіс»

	Комунікації на ТОВ «Югметалсервіс»
	цілісність системи взаємовідносин на ТОВ «Югметалсервіс» та його контрагентами

	Людський капітал на ТОВ «Югметалсервіс»

	 компетентностний підхід щодо виконання професійних обов’язків фактори на ТОВ «Югметалсервіс» враховуючи освіту, теоретичні заннняпрактичний досвід, рівень трудової дисципліни працівників, соціально-психологічний стан, ділова активність, мотивація на фактори  ТОВ «Югметалсервіс»

	Організаційне забезпечення на ТОВ «Югметалсервіс»
	організація процесів мотивації трудових ресурсів  операційної діяльності на ТОВ «Югметалсервіс»,  автоматизація, управління, узгодженість керованого та керованою системою, адаптивність й збалансованість мотиваційної системи на ТОВ «Югметалсервіс»

	Ресурсний капітал на ТОВ «Югметалсервіс»
	ефективність використання необоротних та оборотних активів на ТОВ «Югметалсервіс», нормативи забезпеченості, потенційні можливості матеріального, фінансового та нематеріального характеру на ТОВ «Югметалсервіс»

	Соціальні фактори на ТОВ «Югметалсервіс»
	винагорода за використану працю, соціальний захист, пільги, матеріальне заохочення на ТОВ «Югметалсервіс»

	Фінансове забезпечення на ТОВ «Югметалсервіс»
	наявність достатності капіталу для мотивації трудової діяльності на ТОВ «Югметалсервіс» та його результативне  використання
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Рис. 3.2. Стратегічне планування в системі мотивації та стимулювання праці на ТОВ «Югметалсервіс»
Відмітимо, що створення, моделювання, позиціювання та обґрунтування стратегічних альтернатив в системі мотивації та стимулювання праці на ТОВ «Югметалсервіс»  базується на врахуванні:
· соціально-економічних параметрів системи мотивації на ТОВ «Югметалсервіс»;
· глобальних викликів і загроз;
· можливостей підприємства ТОВ «Югметалсервіс»;
· сильних і слабких сторін  ТОВ «Югметалсервіс» у ринковому середощі. 
 (
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Мультиелементне моделювання параметрів 
в системі мотивації та стимулювання праці на ТОВ «Югметалсервіс»
Діагностика та обґрунтування потенційних можливостей і загроз 
в системі мотивації та стимулювання праці на ТОВ «Югметалсервіс»
Комплексна оцінка коливань параметрів 
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Концептуальна модель стратегічного планування  в системі мотивації та стимулювання праці на ТОВ «Югметалсервіс»
)
 Рис. 3.3. Концептуальна модель стратегічного планування  в системі мотивації та стимулювання праці на ТОВ «Югметалсервіс»  з урахуванням соціально-економічних параметрів
Таким чином, запропонована концепція планування системи мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи на  ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС» передбачає та обґрунтовує вибір стратегічних соціально-економічних системних альтернатив  і мультиелементне моделювання параметрів мотивації трудових ресурсів на підприємстві ТОВ «Югметалсервіс», з метою забезпечення ефективного  розвитку підприємства та його людського капіталу з урахуванням впливу глобальних викликів.  


3.2. Контролінг в управлінні мотивацією та стимулюванням праці  на ТОВ «Югметалсервіс»

Суттєвим аспектом ефективності контролінгу в управлінні мотивацією та стимулюванням праці  на ТОВ «Югметалсервіс» є перехід від застарілих методів роботи з фінансово-економічною інформацією й організації функціонування мотиваційної інфраструктури підприємства до інноваційних сучасних технологій, які застосовуються у провідних країнах світу. 
Інноваційні аспекти контролінгу в управлінні мотивацією та стимулюванням праці  на ТОВ «Югметалсервіс» полягають у застосуванні принципу системного підходу та синергії, за якими модернізація основи системи мотивації на підприємстві протікає як єдиний процес і цілеспрямовано поширюється на всі сегменти та  функції управління мотивацією та стимулюванням праці  на ТОВ «Югметалсервіс».
Професор Є. Масленніков наголошує, що «контролінг – це інструмент системи управління підприємством, який забезпечує процес виявлення відхилень  від встановлених процедур, положень, правил та забезпечує надання правдивої оцінки причин цих відхилень, конкретизує їх за ступенем участі в них працівників підприємства» [27].  
Завдання контролінгу в управлінні мотивацією та стимулюванням праці  на ТОВ «Югметалсервіс» представлені на рис. 3.4.
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Рис. 3.4. Завдання контролінгу в управлінні мотивацією та стимулюванням праці  на ТОВ «Югметалсервіс»
Контролінг в управлінні мотивацією та стимулюванням праці  на ТОВ «Югметалсервіс» це сукупність компонентів стратегії мотивації на на ТОВ «Югметалсервіс»  та відповідних зв’язків між ними, що забезпечує можливість дослідити функціонування кожного компонента в мотиваційній системі підприємства від управлінських  рішень до їх результативності. 
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Рис. 3.5. Концепція контролінгу в управлінні мотивацією та стимулюванням праці  на ТОВ «Югметалсервіс»
Таким чином, контролінг в управлінні мотивацією та стимулюванням праці  на ТОВ «Югметалсервіс» є інноваційним аспектом  для управління   процесами мотивації трудових ресурсів на підприємстві, тому що він надає можливість володіти ситуацією стану мотиваційних процесів на підприємстві  в будь-який момент часу і приймати ефективні стратегічні рішення в системі оперативного, тактичного та стратегічного управління на ТОВ «Югметалсервіс», а також дозволяє попередити або ідентифікувати на початковому етапі можливі ризики пов’язані з мотивацією та стимулюванням праці  на ТОВ «Югметалсервіс»і своєчасно вживати заходів щодо їх усунення або недопущення.  



















ВИСНОВКИ 

У кваліфікаційній роботі бакалавра здійснено теоретичне узагальнення та запропоновано вирішення важливої науково-прикладної проблеми, що полягає у розробці теоретичне та методичне  обґрунтування процесу управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві в умовах глобальних викликів. Отримані результати сприятимуть підвищенню ефективності системи мотивації та стимулювання праці на ТОВ «Югметалсервіс». 
Дослідження підтвердило, що основними компонентами системи управління персоналом у господарській системі підприємства  є мотивація, яка спрямована на досягнення особистих інтересів працівників та результатів операційної діяльності суб’єкта господарювання. 
Мотивація та стимулювання праці в господарській системі підприємства  − це цілеспрямований процес формування своєрідних і необхідних передумов, які сфокусовані на прямому впливі на поведінку трудових ресурсів, направляють його в потрібне для підприємства русло та регулюють інтенсивність їх діяльності, межі, які проявляють до прояву сумлінності, наполегливості, старанності в ході досягнення поставлених перед трудовими ресурсами господарської системи цілей і завдань.
Обґрунтовано, що в умовах глобальних викликів стратегічною складовою системи управління персоналом на підприємства виступає система мотивації та стимулювання праці. У процесі роботи з персоналом у господарській системі основним є не тільки стимулювання праці та мотивація до максимальної продуктивності, результативності й ефективності праці, але також розвиток стратегічного трудового потенціалу підприємства, розвиток інноваційних технологій в системі організації праці, підвищення конкурентоспроможності персоналу та комплексна мотивація трудової діяльності у господарській системі підприємства.
Доведено, що у процесі управління мотивацією в господарській системі підприємства, яке функціонує в умовах глобальних викликів обов’язково діагностуються моделі, механізми, методи та окремі дії  впливу на працівників з фокусом на формування в них потреби у багатопродуктивній трудовій діяльності, посилення зацікавленості у збільшенні результатів власної діяльності та впровадження інновацій.
 З’ясовано, що інструменти системи мотивації та стимулювання праці в господарській системі підприємства – це певні види мотивації та стимулювання праці, які здатні вплинути на мотивацію трудових ресурсів підприємства. Базовими інструментами мотивації та стимулювання праці в господарській системі підприємства є: матеріальні інструменти; нематеріальні інструменти. 
Обґрунтовано, що використовувані матеріальні та нематеріальної інструменти мотивації праці у господарській системі не ідеальні, але вони мають активно застосовуватися з урахуванням сучасних реалій функціонуванням підприємств. На більшості підприємствах національного макроекономічного середовища  перевага надається в основному інструментам матеріальної мотивації, але для побудови результативної й ефективної системи мотивації трудових ресурсів підприємства в умовах глобальних викликів необхідно використовувати в комплексі адаптивні методи мотивації персоналу.
Встановлено, що в умовах глобальних викликів сьогодення персонал постає ключовим фактором підвищення якості та продуктивності праці у господарському середовищі підприємства. Реалізація цілей і завдань управління персоналом на підприємстві повинно здійснюватися  через кадрову політику, а реалізація сучасної кадрової політики потребує нової групи менеджерів в сфері персоналу, які компетентні в теоретичній та практичній площені щодо мотивації та стимулювання праці у господарському середовищі підприємства. 
Доведено, що мотивація персоналу у господарському середовищі підприємства є основним засобом забезпечення оптимального використання ресурсів, мобілізації наявного кадрового потенціалу та забезпечення функціонування і розвитку підприємства у надзвичайних умовах. Виокремлення основних характеристик стратегій управління мотивацією та стимулюванням праці на підприємстві, надання переваг і недолік стосовно інноваційного розвитку підприємства надасть змогу менеджменту більш чітко формулювати завдання та цілі стратегічного розвитку господарського середовища. Також, сучасні умови господарювання, структурні зміни, які відбуваються в умовах воєнного стану вимагають переходу до стратегії стимулювання, орієнтованої на інноваційну активність у господарському середовищі підприємства та його персоналу.
Запропонована концепція планування системи мотивації та стимулювання праці як засіб підвищення ефективності роботи на  ТОВ «ЮГМЕТАЛСЕРВІС», яка передбачає та обґрунтовує вибір стратегічних соціально-економічних системних альтернатив  і мультиелементне моделювання параметрів мотивації трудових ресурсів на підприємстві ТОВ «Югметалсервіс», з метою забезпечення ефективного  розвитку підприємства та його людського капіталу з урахуванням впливу глобальних викликів.  
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