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ОРГАНІЗАЦІЙНО-ПРАВОВІ ПІДХОДИ

ДО РЕГЛАМЕНТУВАННЯ ТРУДОВИХ ВІДНОСИН

У статті розглядаються засади трудових договорів, які роботодавець може укласти з найманим працівником, особливості оформлення цих відносин та соціальні гарантії працівника.

В статье рассматриваются основы трудовых договоров, которые работодатель может заключить с наемным работником, особенности оформления этих отношений и социальные гарантии работника.

This article discusses the types of employment contracts that the employer may conclude with the employee,  design features of these relations and social guarantees of employee.
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Вступ. На сучасному ринку праці існує кілька способів укладання трудових відносин між роботодавцем та найманим працівником. Відповідно працівник може розраховувати на різні умови праці, укладаючи той чи інший вид трудового договору. Мета даної роботи розкрити і проаналізувати всі особливості існуючих трудових договорів, розкрити їх переваги та недоліки. Актуальність даної статті зумовлена розвитком соціально-трудових відносин та умовами, які диктує сучасний ринок праці. 

Постановка завдання. Метою роботи є виявлення та аналіз проблем у сфері оформлення трудових відносин між працівником і роботодавцем.

Результати дослідження. Оформлення трудових відносин можна здійснити шляхом укладення трудового договору (строкового чи безстрокового, усного чи письмового), контракту (в даному випадку розглядаємо контракт як особливий вид трудового договору) чи договору цивільно-правового характеру (далі договір ЦПХ). Іноді роботодавці уникають процедуру оформлення трудових відносин, що, однозначно, є порушенням трудового законодавства.
Роботодавець пропонує оформлення трудових відносин з працівником двома способами: укладення трудового договору чи контракту. Трудові відносини між роботодавцем та працівником, що взятий на роботу за договором ЦПХ регулюються не Кодексом законів про працю України (далі – КЗпП), а Цивільним кодексом. 

Для того щоб в майбутньому уникнути різних непорозумінь з роботодавцем необхідно розуміти різницю між усіма існуючими видами трудових договорів. На перший погляд, строковий трудовий договір та контракт здаються дуже схожими, однак між ними існує суттєва різниця.
Згідно КЗпП України ст.21, трудовий договір – угода між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом, за якою працівник зобов'язується виконувати роботу, визначену цією угодою з підпорядкуванням внутрішньому трудовому розпорядку, а власник - виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором й угодою сторін.

Також працівник має право укладати трудові договори на декількох підприємствах, установах організаціях одночасно. В такому випадку працівник має одне основне місце роботи, а на інших підприємствах його оформлюють за сумісництвом або  контрактом.

При укладенні трудового договору громадянин зобов'язаний подати паспорт або інший документ, що посвідчує особу, трудову книжку, а у випадках, передбачених законодавством, - також документ про освіту (спеціальність, кваліфікацію), про стан здоров'я та інші документи [1].

За згодою сторін, згідно ст.26 КЗпП, при укладенні трудового договору може бути встановлено випробування з метою перевірки відповідності працівника роботі, яка йому доручається. Умова про випробування повинна бути зазначена в наказі (розпорядженні) про прийняття на роботу.

В період випробування на працівників поширюється законодавство про працю. Випробування не встановлюється при прийнятті на роботу: осіб, які не досягли вісімнадцяти років; молодих робітників після закінчення професійних навчально-виховних закладів; молодих спеціалістів після закінчення вищих навчальних закладів; осіб, звільнених у запас з військової чи альтернативної (невійськової) служби; інвалідів, направлених на роботу відповідно до рекомендації медико-соціальної експертизи. Випробування не встановлюється також при прийнятті на роботу в іншу місцевість і при переведенні на роботу на інше підприємство, в установу, організацію, а також в інших випадках, якщо це передбачено законодавством.

Загальний строк випробування при прийнятті працівника на роботу, якщо інше не встановлено законодавством України, не може перевищувати трьох місяців, а в окремих випадках, за погодженням з відповідним виборним органом первинної профспілкової організації, - шести місяців. Строк випробування при прийнятті на роботу робітників не може перевищувати одного місяця.

Якщо працівник в період випробування був відсутній на роботі у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або з інших поважних причин, строк випробування може бути продовжено на відповідну кількість днів, протягом яких він був відсутній.

Коли строк випробування закінчився, а працівник продовжує працювати, то він вважається таким, що витримав випробування, і наступне розірвання трудового договору допускається лише на загальних підставах [1].
Під час укладання усного трудового договору всі умови праці найманого працівника виражаються в усній формі. Під час прийняття на посаду видається наказ (розпорядження) про прийняття (типова форма П № 1), в якому повинно бути зазначено ПІБ працівника, який наймається на роботу, його посада, відділ, оклад, умови прийняття на роботу та умови роботи. Не слід також забувати, що згідно зі змінами у ст.24 КЗпП України, працівник не може бути допущений до роботи без укладення трудового договору, оформленого наказом чи розпорядженням власника або уповноваженого ним органу, та повідомлення центрального органу виконавчої влади з питань забезпечення формування та реалізації державної політики з адміністрування єдиного внеску на загальнообов'язкове державне соціальне страхування про прийняття працівника на роботу в порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України. Особі, запрошеній на роботу в порядку переведення з іншого підприємства, установи, організації за погодженням між керівниками підприємств, установ, організацій, не може бути відмовлено в укладенні трудового договору.

Забороняється укладення трудового договору з громадянином, якому за медичним висновком запропонована робота протипоказана за станом здоров'я.

Трудовий договір, як правило, укладається в письмовій формі. Згідно ст.24 КЗпП додержання письмової форми трудового договору є обов'язковим:

1) при організованому наборі працівників;

2) при укладенні трудового договору про роботу в районах з особливими природними географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного ризику для здоров'я;

3) при укладенні контракту;

4) у випадках, коли працівник наполягає на укладенні трудового договору у письмовій формі;

5) при укладенні трудового договору з неповнолітнім (стаття 187 цього Кодексу);

6) при укладенні трудового договору з фізичною особою;

7) в інших випадках, передбачених законодавством України.

Трудовий договір, який укладено на невизначений строк називається безстроковим.

Підставами припинення трудових договорів є:

1. Згідно ст.36 КЗпП

1) угода сторін;

2) призов або вступ працівника або власника - фізичної особи на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу, крім призову працівника на військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий період, але не більше одного року;

3) переведення працівника, за його згодою, на інше підприємство, в установу, організацію або перехід на виборну посаду;

4) відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємством, установою, організацією, а також відмова від продовження роботи у зв'язку із зміною істотних умов праці;

5) набрання законної сили вироком суду, яким працівника засуджено (крім випадків звільнення від відбування покарання з випробуванням) до позбавлення волі або до іншого покарання, яке виключає можливість продовження даної роботи;

6) підстави, передбачені контрактом.
2. Згідно ст.38 КЗпП (звільнення за власним бажанням)

Працівник має право розірвати трудовий договір, укладений на невизначений строк, попередивши про це власника або уповноважений ним орган письмово за два тижні. У разі, коли заява працівника про звільнення з роботи за власним бажанням зумовлена неможливістю продовжувати роботу (переїзд на нове місце проживання; переведення чоловіка або дружини на роботу в іншу місцевість; вступ до навчального закладу; неможливість проживання у даній місцевості, підтверджена медичним висновком; вагітність; догляд за дитиною до досягнення нею чотирнадцятирічного віку або дитиною-інвалідом; догляд за хворим членом сім'ї відповідно до медичного висновку або інвалідом I групи; вихід на пенсію; прийняття на роботу за конкурсом, а також з інших поважних причин), власник або уповноважений ним орган повинен розірвати трудовий договір у строк, про який просить працівник.
3. Згідно ст. 40 КЗпП (з ініціативи власника або уповноваженого ним органу

1) змін в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідації, реорганізації, банкрутства або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників;

2) виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, які перешкоджають продовженню даної роботи, а так само в разі відмови у наданні допуску до державної таємниці або скасування допуску до державної таємниці, якщо виконання покладених на нього обов'язків вимагає доступу до державної таємниці;

3) систематичного невиконання працівником без поважних причин обов'язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувалися заходи дисциплінарного чи громадського стягнення;

4) прогулу (в тому числі відсутності на роботі більше трьох годин протягом робочого дня) без поважних причин;

5) нез'явлення на роботу протягом більш як чотирьох місяців підряд внаслідок тимчасової непрацездатності, не рахуючи відпустки по вагітності і родах, якщо законодавством не встановлений триваліший строк збереження місця роботи (посади) при певному захворюванні. За працівниками, які втратили працездатність у зв'язку з трудовим каліцтвом або професійним захворюванням, місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встановлення інвалідності;

6) поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу;

7) появи на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп'яніння;

8) вчинення за місцем роботи розкрадання (в тому числі дрібного) майна власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення або застосування заходів громадського впливу;

10) призову або мобілізації власника - фізичної особи під час особливого періоду.

4. Згідно ст. 41 (додаткові підстави розірвання трудового договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу з окремими категоріями працівників за певних умов):

1) одноразове грубе порушення трудових обов'язків керівником підприємства, установи, організації всіх форм власності (філіалу, представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступниками, головним бухгалтером підприємства, установи, організації, його заступниками, а також службовими особами органів доходів і зборів, яким присвоєно спеціальні звання, і службовими особами центральних органів виконавчої влади, що реалізують державну політику у сферах державного фінансового контролю та контролю за цінами;

2) винні дії керівника підприємства, установи, організації, внаслідок чого заробітна плата виплачувалася несвоєчасно або в розмірах, нижчих від установленого законом розміру мінімальної заробітної плати;

3) винні дії працівника, який безпосередньо обслуговує грошові, товарні або культурні цінності, якщо ці дії дають підстави для втрати довір'я до нього з боку власника або уповноваженого ним органу;

3) вчинення працівником, який виконує виховні функції, аморального проступку, не сумісного з продовженням даної роботи;

4) припинення повноважень посадових осіб.

Строковий трудовий договір – один із видів трудового договору. Укладається у випадках, коли трудові відносини не можуть бути встановлені на невизначений строк з урахуванням характеру наступної роботи, або умов її виконання, або інтересів працівника та в інших випадках, передбачених законодавчими актами.

Підставами припинення строкового договору є:

1) п.2 ст 36 КЗпП - закінчення строку, крім випадків, коли трудові відносини фактично тривають і жодна з сторін не поставила вимогу про їх припинення;

2) ст. 39 КЗпП – з ініціативи працівника. В разі його хвороби або інвалідності, які перешкоджають виконанню роботи за договором, порушення власником або уповноваженим ним органом законодавства про працю, колективного або трудового договору та у випадках, передбачених частиною першою статті 38 цього Кодексу.

Якщо після закінчення строку трудового договору трудові відносини фактично тривають і жодна із сторін не вимагає їх припинення, дія цього договору вважається продовженою на невизначений строк.

Розглянемо статистику звільнення працівників на прикладі групи компаній «АЗБІ», до якої входять ТОВ «АЗБІ», ТОВ «АЗБІ ПФ», ТОВ «АРМАТЕК» та ТОВ «ЕНТЕРТЕК». Штат всіх працівників групи компаній станом на 25.12.2014 становив 87 чоловік. Протягом 2014 року було звільнено 29 працівників, з яких 25 – згідно ст.38 КЗпП (за власним бажанням), що становить 86,21%, 3 – згідно ст.36.1 КЗпП (за угодою сторін), тобто 10,35% та 2 – згідно ст.36.2 (закінчення строку трудового договору), що є 3,44%.

Очевидно, що більшість працівників звільняється за власним бажанням, тому було проведено соціологічне опитування, метою якого було з’ясувати основні причини звільнення працівників.

За результатами опитування 3723 працівників, яке проводилось Службою досліджень HeadHunter протягом 11-18 березня 2013 року, основними причинами звільнень за власним бажанням є втрата інтересу до роботи, втома і спрага змін.

34% респондентів відмітили, що поточна робота - це не зовсім те, що їм потрібно, а чверть впевнені, що помилилися з вибором місця роботи.

Щоправда, немає ніяких гарантій того, що співробітник не залишить компанію, навіть якщо справи в ній складаються більш ніж добре. Кожен третій працівник запевняє, що йому доводилося змінювати одного роботодавця на іншого, незважаючи на те, що поточна зайнятість його влаштовувала. Головними причинами такого рішення були пропозиції з більш високою заробітною платою (44%) або новими цікавими проектами (41%).

Більше того, двоє з трьох респондентів вважають, що навіть у тому випадку, якщо все влаштовує, змінювати роботодавця можна і потрібно. Такі зміни дозволяють розширити свої професійні компетенції (34%), тримати себе в професійному тонусі (27%) і більше заробляти (19%). 13% упевнені: в роботі, як і в житті, мають бути зміни!

Найпоширеніша причина звільнень – втрата інтересу до роботи і завдань. Чверть опитаних залишають компанію просто тому, що втомилися і хочуть змін, а 21% не влаштовує заробітна плата[4].

Що ж стосується контракту, то згідно ст.21 КЗпП України, контракт є лише особливою формою трудового договору, в якому строк його дії, права, обов'язки і відповідальність сторін (в тому числі матеріальна), умови матеріального забезпечення і організації праці працівника, умови розірвання договору, в тому числі дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін. Сфера застосування контракту визначається виключно законами України. 
Контракт правомірно укладати лише з окремими категоріями працівників, які вказуються у трудовому законодавстві.

До таких категорій можна віднести:

· помічники адвокатів (згідно Закону України «Про адвокатуру», ст. 8);

· професійні спортсмени (згідно Закону України «Про фізкультуру і спорт», ст. 23);
Керівники об'єднань, підприємств та філій зв’язку (згідно Закону України «Про зв’язок»,ст.16);

· працівники пожежної охорони (згідно Закону України «Про пожежну охорону», ст. 19);

· судновий екіпаж (Кодекс торгівельного мореплавства, ст. 54);

· інші категорії працівників, передбачені чинним законодавством[3].

Ще однією особливістю контракту є те, що він може включати в себе умови, не передбачені законодавством (наприклад, якісь специфічні обовязки працівника або додаткові пільги).

Контракт укладається за формою, яка в цілому повинна відповідати типовому зразку, що затверджується Міністерством праці України (така форма була затверджена наказом МінПраці № 20 від 28.04.1994 р.) 

Цей правовий документ засвідчує певну домовленість між підприємством, організацією чи установою й працівником про умови спільної виробничої та творчої діяльності, обумовлену певним терміном.

Контракт повинен містити такі реквізити:

1. Назва виду документа.

2. Дата й місце укладання.

3. Текст.

4. Юридичні адреси сторін.

5. Підписи сторін - укладачів контракту.

6. Печатка, що засвідчує підпис роботодавця.

У тексті контракту зазначають орган, який наймає працівника; посада, прізвище, ім'я, по батькові, кого наймають; термін дії контракту; загальні положення; функції та обов'язки сторін; компетенція і права фахівця; матеріальне і соціально-побутове забезпечення працівника; відповідальність сторін, вирішення спорів; зміна і розірвання контракту[4].

Контракт може укладатися як з ініціативи керівника підприємства, так і особи, яка наймається на роботу, є підставою для видання наказу про прийняття працівника на роботу з дня, встановленого у контракті.

Документ, укладений у двох примірниках (по одному для кожної сторони), набуває юридичної чинності з моменту його підписання або з дати, обумовленої сторонами у контракті, й діє упродовж визначеного в ньому терміну: до 5 років, але не менше ніж рік. Контракт може бути змінений тільки за письмовою угодою сторін.

На відміну від трудового договору, цивільно-правовий договір – це угода двох або більше осіб стосовно встановлення, зміни або припинення цивільних прав і обов’язків. Договір ЦПХ регулюється Цивільним кодексом України, тому на осіб, що уклали такі договори не діють гарантії, встановлені трудовим законодавством.

Існують такі види цивільно-правових договорів:

1) договір підряду, за яким одна сторона (підрядник) зобов’язується на свій ризик виконати певну роботу другої сторони (замовника). Такий договір може укладатися на виготовлення, обробку, переробку, ремонт речей та ін. (ст.387 ЦКУ).

2) договір про надання послуг, згідно з яким виконавець зобов’язується за завданням замовника надати послугу, яка споживається в процесі вчинення певної дії або здійснення певної діяльності і замовник повинен оплатити зазначену послугу (ст. 901 ЦКУ).

3) договір підряду на проведення проектних та пошукових робіт, за яким підрядник зобов’язується розробити за завданням замовника проектну або іншу технічну документацію та (або) виконати пошукові роботи, а замовник зобов’язується прийняти та оплатити їх (ст. 887 ЦКУ).

4) авторський договір, за яким автор передає виключне або невиключне право на використання твору іншим особам (ст.32 Закону України «Про авторське право та суміжні права» від 23 грудня 1993 року №3792-ХІІ)[2].

Особливістю цивільно-правового договору є те, що працівник зобов’язується виконувати якусь індивідуально-визначену, конкретну роботу, спрямовану на одержання результатів, і у разі досягнення цієї мети договір вважається виконаним і його дія припиняється. За договором ЦПХ підрядник (виконавець) зобов’язується виконувати на свій страх і ризик визначену роботу замовника з його або власних матеріалів, при встановленні кінцевого терміну виконання завдання.

Особа, яка працює за договором ЦПХ, не має права на оплачувану відпустку, компенсацію витрат, пов’язаних з відрядженнями, оплату листка непрацездатності. Слід також пам’ятати, що укладення з працівником цивільно-правового договору замість трудового є грубим порушенням трудових прав.

Отже, ще раз розглянемо відмінності мж трудовим договорм і договором ЦПХ у порівняльній таблиці 1.

Таблиця 1

ВІДМІННОСТІ МІЖ ТРУДОВИМ І ЦИВІЛЬНО-ПРАВОВИМ ДОГОВОРАМИ
	№ п/п
	Ознака
	Трудовий договір
	Договір ЦПХ

	1
	Форма укладання
	Усна/письмова
	Лише письмова

	2
	Строк
	Строковий/безстроковий
	Визначається у договорі

	3
	Сторони договору
	Роботодавець і працівник
	Замовник і виконавець

	4
	Предмет договору
	Безпосередньо праця, процес праці
	Метеріалізований результат праці або завдання одноразового характеру

	5
	Підпорядкованість внутрішньому трудовому розпорядку
	Так
	Ні

	6
	Оплата праці
	Регулюється КЗпП, ЗУ «Про оплату праці, колективним договором і умовами трудового договору. Не може бути нижчою за встановлений законом мінімум
	Оплата праці за угодою сторін

	7
	Надання відпусток
	Надання щорічної оплачуваної відпустки, соціальних і навчальних відпусток
	Непередбачені


Продовження Таблиці 1
	8
	Оформлення правовідносин
	Подається заява, видається наказ. Якщо трудовий договір між працівником і фізичною особою, то підлягає реєстрації в державній службі зайнятості
	Сторони підписують письмовий  договір. Наказ не видається.

	9
	Документи, необхідні при прийнятті
	Документ який посвідчує особу, трудова книжка, довідка про ідентифікаційний номер фізичної особи, документ про освіту (якщо робота потребує), довідка про стан здоров’я (у випадках передбачених законодавством), свідоцтво про загальнообов’язкове державне соціальне страхування
	Паспорт, довідка про ідентифікаційний номер

	10
	Включення до штату
	Працівника наймають на посаду, передбачену штатним розписом підприємства
	До штату підприємства не включається

	11
	Запис у трудовій книжці
	Вноситься
	Не вноситься

	12
	Вік, з якого можна укладати договір
	З 16 років.

За згодою одного з батьків (піклувальника) – 15років
	З 18 років.

З 14 років – за згодою батьків (піклувальників)

	13
	Підстави розірвання договору
	Визначено КЗпП
	Визначаються умовами договору

	14
	Вирішення спорів
	Звернення до комісії із трудових спорів або до суду
	Тільки в судовому порядку


Розглянемо переваги та недоліки укладення трудового договору та договору ЦПХ з точки зору найманого працівника у порівняльних таблицях 2 і 3.

Таблиця 2

ПЕРЕВАГИ ТА НЕДОЛІКИ УКЛАДЕННЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ ДЛЯ ПРАЦІВНИКА
	Переваги
	Недоліки

	Ризик негативних наслідків роботи покладається на роботодавця
	Роботодавець наділений владними повноваженнями і вправі притягати    працівника до дисциплінарної і        матеріальної відповідальності


Продовження Таблиці 2

	Працівник підлягає всім видам загальнообов’язкового державного соціального страхування
	При укладанні трудового договору сторони можуть обумовити випробування з метою перевірки відповідності працівника роботі, яка йому доручається

	На підприємствах, в установах, організаціях усіх форм власності відповідно до чинного законодавства повинні бути створені безпечні і нешкідливі умови праці
	Обмеження спільної роботи родичів (ст. 251 КЗпП).
Заборона в прийнятті на роботу іноземних громадян та осіб без громадянства, що тимчасово перебувають в Україні, без дозволу Державного центру зайнятості.

	Трудовий договір може бути припинено тільки в порядку, передбаченому КЗпП України
	Роботодавець повністю встановлює режим робочого дня та робочий час

	Працедавець не має права вимагати від працівника виконання роботи, необумовленої трудовим договором
	Умови трудового договору можуть змінюватись

	Роботодавець повністю встановлює умови праці та режим робочого дня
	


Таблиця 3

ПЕРЕВАГИ ТА НЕДОЛІКИ УКЛАДАННЯ ДОГОВОРУ ЦПХ ДЛЯ ПРАЦІВНИКА
	Переваги
	Недоліки

	Підрядник не підпорядковується правилам внутрішнього трудового розпорядку, він сам організовує і виконує свою роботу.
	Оплачується не процесс праці, а її результати, які визначають після закінчення роботи і оформляють актами здачі-прийняття виконаних робіт (наданих послуг), на підставі яких провадиться їх оплата

	Обмежень у прийнятті на роботу законодавством не передбачено (крім вікових обмежень)
	Цивільним законодавством пільги і гарантії не передбачені

	Умови угоди не можуть змінюватись до закінчення строку її дії
	Виконавець (підрядник) несе повну матеріальну відповідальність за завдану замовникові шкоду та недоотримані ним доходи або упущену вигоду, якщо не доведе, що в тому нема його вини, 
або якщо інше не встановлено договором

	Проста процедура оформлення трудових відносин у порівнянні з трудовим договором
	Особи ,які виконують роботи (послуги) згідно з цивільно-правовими договорами (угодами), беруть участь у загальнообов’язковому державному соціальному страхуванні на добровільних засадах

	
	ЦК України не встановлює будь-яких вимог до замовника щодо створення безпечних і нешкідливих умов праці виконавця

	
	Підрядник виконує за завданням замовника певну роботу на свій ризик

	
	Оплата за виконану роботу у формі заробітної плати проводиться регулярно, у встановлені для її виплати строки


Як бачимо цивільно-правовий договір має значно недоліків у порівнянні з трудовим договором. Отже, працівник зацікавлений в укладенні трудового договору під час прийняття на роботу. Однак, за умови, що робота містить разовий характер чи спрямована на отримання певного результату, трудові відносини повинні бути оформлені за договором ЦПХ. Оформлення трудових відносин укладенням цивільно-правого договору є порушенням законодавства, якщо договір містить всі характеристики трудового договору.

Висновки. Оформлення трудових відносин між роботодавцем і найманим працівником є важливою складовою соціально-трудових відносин. Види трудових договорів та договір цивільно-правового характеру передбачають різні умови праці, тому так необхідно їх розрізняти. Трудові договори слід заключати коли роботодавець використовує найману працю. Якщо ця робота має одноразовий характер чи спрямована на конкретний результат, то відносини між працівником і роботодавцем можуть бути оформлені підписанням цивільно-правового договору. Однак, найважливішим у цьому питанні є проблема офіційного оформлення трудових відносин. Адже якщо відносини існують лише на усних домовленостях, то працівник не може розраховувати на певні гарантії чи пільги від державних органів. Саме тому важливо оформлювати трудові відносини згідно з існуючими нормативно-правовими актами в сфері трудового законодавства України.
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ФАКТОРИ, ЩО ВПЛИВАЮТЬ НА ПРИЙНЯТТЯ РІШЕННЯ РЕРУТЕРОМ ПРИ ВІДБОРІ ПРЕТЕНДЕНТІВ НА ВАКАНТНУ ПОСАДУ
У статті розглянуто дослідження, за допомогою якого було визначено основні фактори, що впливають на прийняття рішення рекрутером при оцінюванні претендента на етапі відбору. Також визначені основні інструменти, за допомогою яких максимально суб’єктивно та найменш затратно можна визначити ключові компетенції претенедента. 
В статье рассмотрено исследование, с помощью которого были определены основные факторы, влияющие на принятие решения рекрутером при оценке претендента на этапе отбора. Также определены основные инструменты, с помощью которых максимально субъективно и наименее затратно можно определить ключевые компетенции претенедента.
In the article the study, which were the main factors influencing the decision recruiter in assessing the applicant at the stage of selection. Also, the basic tools with which most costly and least subjective possible to define core competencies of the candidate.
Ключові слова. Компетенції, цінності, інтерв’ю за компетенціями, рекрутер, поведінкові індикатори, відбір, модель STAR, воронка запитань.
Ключевые слова. Компетенции, ценности, интервью по компетенциям, рекрутер, поведенческие индикаторы, отбор, модель STAR, воронка вопросов.
Keywords. Competencies, values, competency interviews, recruiter, behavioral indicators, selection, model STAR, funnel questions.
Вступ. Дуже важливе питання при доборі персоналу постає, коли відбувається відбір претендентів на вакантну посаду. Чим же керується рекрутер при оцінюванні претендента та які фактори на нього впливають? 

Дедалі більше при відборі та оцінюванні претендентів на вакантну посаду використовують саме інтерв’ю за компетенціями. 

Проблеми, що стосуються оцінки претендентів на вакантну посаду розглядали у своїх працях К. Адкінс,  Р. Бояцис,  Д. МакКлелланд, К. Рассел, С. Спенсер і Л. Спенсер,  Д. Трамбо, Л. Ульрих, С. Іванова, У. Лисак, Т. Михаляк, С. Позова, В. Якуба та ін.

Постановка завдання. Проаналізувати дослідження, в ході якого були виявлені основні фактори, що впливають на прийняття рішення рекрутером при оцінці претендентів на вакантну посаду; вказати особливості використання інтерв’ю за компетенціями.

Результат дослідження. На початку 2014 року в російському підрозділі міжнародної компанії було проведено дослідження, метою якого було виявити вплив різних чинників на підбір персоналу. Практична проблема, яка стояла перед компанією VF, була пов'язана з визначенням ролі корпоративних цінностей, які використовуються в управлінській практиці і враховуються в численних політиках, стандартах та процедурах компанії, в тому числі при підборі персоналу. У компанії існують колективні для всього персоналу цінності, які оформлені як цінності компанії. Прийняті компанією цінності, в свою чергу, «переводяться» в компетенції (1(.

Як бачимо на рис. 1, що цінності компанії визначаються її корпоративною культурою, у свою чергу цінності проявляються у компетенціях через поведінкові індикатори. Варто зазначити, що компетенції – комплекс поведінкових характеристик, які визначають якість виконання задачі. А вже відповідно до компетенцій розробляються критерії відбору претендентів на вакантну посаду у конкретну компанію.
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Рис. 1. Схема визначення критеріїв відбору претендентів на вакантну посаду

Варто зазначити, що цінності та компетенції нерозривно пов'язані, оскільки вони проявляються в поведінці людини. Вимірюючи (оцінюючи) компетенції, ми вимірюємо (виявляємо) і цінності, при цьому вимір можливий тільки через оцінку поведінкових проявів людини. Таким чином, для того, щоб виявити ділові цінності людини, з поведінкового патерну необхідно виокремити вимірювану компетенцію. При описі зв'язку цінностей та компетенцій не можна не сказати про концепцію ціннісних пропозицій, яка починає набирати популярність не тільки як теоретичний конструкт, але і як практичний інструмент декомпозиції цілі компанії в конкретні патерни поведінки працівників, які компанія очікує бачити на робочому місці. Ціннісні пропозиції роботодавця (Employee Value Proposition, EVP) - переваги і вигоди, які може запропонувати роботодавець своїм співробітникам на додаток до трудового договору і пакету матеріальних компенсацій (3(. Так, наприклад, юридична компанія «Withers» описала модель своїх ціннісних пропозицій на основі своєї політики корпоративної соціальної відповідальності, щоб залучити більше етичних та морально-мислячих молодих фахівців, які поділяють цінності компанії (2(.

У досліджуваній компанії VF підбір персоналу проходить зазвичай в два або три етапи: спочатку проводиться інтерв'ю з рекрутером, потім інтерв'ю з лінійним керівником та інтерв'ю з директором функціонального підрозділу, іноді лінійний керівник і директор проводять інтерв'ю спільно. Об'єктом дослідження є прийняття рішення рекрутером про проходження кандидата на другий етап відбору, що прирівнюється до рішення про наймання співробітника. Предмет дослідження - виявлення факторів, які впливають на прийняття рішення про проходження кандидата на наступний етап інтерв'ю та їх значимості, а також побудова моделі прийняття рішення рекрутером про найм з урахуванням значущості факторів.

У ході аналізу російської та зарубіжної літератури було виділено ряд факторів, які впливають на рішення про наймання кандидата: освіта, досвід роботи, знання, вміння та навички, компетенції, відповідність поділюваних цінностей працівників організації робочим цінностям претендента, анкетні дані (стать, вік), мотивація претендента і його зовнішній вигляд, а також сам рекрутер, його стратегії прийняття рішень. Далі список факторів був запропонований експертам, в якості яких виступили 10 рекрутерів компанії VF з досвідом роботи в підборі персоналу більше трьох років. Експерти оцінювали релевантність чинників для включення в модель прийняття рішення про наймання. Єдиний фактор, який був виділений в літературі, але не був включений в модель (формулу) експертами, це усна комунікація. Аргументація експертів полягала в тому, що усна комунікація є невід'ємною частиною кожної з перевірених компетенцій. Презентація претендента - це його розповідь про приклади, ситуації з минулих місць роботи, які дозволяють оцінити його компетенції. В рамках цієї розповіді вже міститься фактор усної комунікації, тому, на загальну думку експертів, виділяти усну комунікацію в окремий фактор не має сенсу. Крім експертів-практиків, модель (формула) була запропонована для оцінки та експерту-теоретику (професору НДУ ВШЕ), який вказав на необхідність включення фактора «наявність рекомендацій» у зв'язку зі специфікою російського суспільства, в якому наявність неформальних соціальних зв'язків стає часом важливішою за професіоналізм претендента при прийомі на роботу.

Авторами дослідження Кабаліною В.І та Пахомовою А.А. було виділено оcновну гіпотезу, яка полягає в тому, що кандидати з цінностями, які розділяють відповідні цінності компанії, більш успішні при проходженні інтерв'ю, ніж ті кандидати, цінності яких не відповідають цим цінностям компанії.

Завдяки аналізу даних, дослідникам вдалося оцінити внесок кожного з факторів, значимо пов'язаних з позитивним рішенням за підсумками інтерв'ю (1(:

Таким чином, бачимо, що збіг цінностей є визначальним фактором при прийнятті рішення рекрутером (це ще раз підтверджує основну гіпотезу нашого дослідження). При цьому в даній моделі (на відміну від аналізу кореляцій) фактор зовнішності виходить на другий план після збігу цінностей. Потім йде освіта та досвід роботи. Ця модель ще раз переконує у тому, що відбір персоналу за цінностями є основою процесу підбору персоналу компанії.

Чому ж компаніям так важливо виявити професійні цінності і компетенції на етапі відбору співробітників? Який інструмент дозволяє їх виявити і виміряти саме «на вході» в організацію? 

 Основним ключовим інструментом при підборі персоналу є інтерв’ю за компетенціями. При поведінковому інтерв'ю (behavioral interview, BI, біхевіоральне інтерв'ю) рекрутер запитує кандидата не про гіпотетичні проблеми, а про реальні, які кандидат вирішував у своїй роботі. Такий метод виявляє те, як кандидат справляється з певними робочими завданнями. Іноді поведінкове інтерв'ю також називають інтерв'ю за компетенціями.

Поведінкове інтерв'ю застосовно для кандидатів з будь-якої сфери діяльності. В ході інтерв'ю рекрутер збирає повні поведінкові приклади (ППП) з досвіду кандидата. З кожного такого стають зрозумілі:

· Ситуація, з якою кандидат зіткнувся (situation);

· Завдання, яке стояло перед ним (task);

· Дії, вжиті кандидатом (action);

· Результат, підсумок ситуації (result) (4(.

Ще одним подібним інструментом до попередньої моделі є воронка запитань (рис.2).  

· Приклад ситуації – мають бути визначені часові рамки, особиста участь претендента у цій ситуації, ситуація  має бути завершеною.

· Середовище – аналізуємо, що відбувалось в цій ситуації, хто приймав участь, хто ставив задачі.

· Роль, яка роль була відведена даному претендентові.

· Результат – тобто  що було в результаті, як закінчилось, до чого це призвело, які були наслідки, чи дав керівник зворотній зв’язок, який досвід, висновок був отриманий власне претендентом, що отримали інші в результаті.

· При цьому ж використовується стратегія «бультер’єра», яка полягає в тому, що претендента повертаємо у той випадок, про який він почав розповідати від початку.

[image: image2.png]BHS OB
EIOI| r7ABHAR | BCTABKA  AVBAVH  IEPEXOAbI

[ 6| ) D =
Seramms 2 CO}AaYbﬁCﬁmeb KK U S s b

R R 4ty
Bydep obmena Cnaiigel . Wpndt
; 5

3ameTkw K craiiay

Ocobnusocti npwiinaTrs pituens - PowerPoint (C6oii akTnsaunn npoayKra)

AHVMALVA  MIOKA3 CNAVIAOB  PELIEH3VIPOBAHWE  BAA  HAACTPOVA

¢ a4 i \N\OoO )
me ] All:wa.mﬁw
Aa- | A B BNy Afs[Tmer

sz, Pucosarme

K

T —"

. 7 omyp o
cruma~ @ et puryper

s Haiirn

2,
e 3amennrs

1% Betgenums ~

Pegaxtuposane

Mogens STAR BopoHKa 3anuTtaHb

Pesynbtat

Pesynbrat

Pesynbrat

Bragucnasa Kpuserwosa ~

DR




Рис. 2. Схема утворення воронки запитань
Також варто додати, що за допомогою цього інструмента та всього лише декількох прикладів ситуацій з попереднього досвіду роботу можна визначити необхідні нам компетенції.
Поради рекрутеру на етапі відбору претендентів на вакантну посаду:

· розробити чіткі критерії відбору претендентів відповідно до моделі компетенцій компанії, у яку здійснюється пошук претендента;

· враховувати ключові компетенції, яких вимагає  відповідна посада, на яку відкрита вакансія;

· враховувати можливі похибки при прийнятті рішення;

· абстрагуватись від такого вагомого фактору, як «зовнішність», крім тих випадків, коли для відповідної посади зовнішність є ключовим критерієм відбору;

· зосереджувати увагу саме на попередньому досвіді претендента для виміру його поведінкових індикаторів;

· пам’ятати, що інтерв’ю за компетенціями дає можливість найбільш суб’єктивно та найменш затратно оцінити претендента.

Висновки. Спираючись на дане дослідження, здійснене Кабаліною В.І та Пахомовою А.А. та враховуючи той фактор, що діяльність в російських компаніях, а саме рекрутерів подібне до українського ринку, то отримані результати можна застосовувати і для українських рекрутерів. Тому варто звернути увагу на те, що вагомим фактором, який впливає на рішення про прийняття на роботу претендента є саме збіг цінностей претендента та компанії. Але також варто враховувати і другий фактор – зовнішність претендента. Тут можна розглянути і як з позитивної сторони, так і з негативної. Щодо першого, то позитивним це буде  в тому випадку, коли для відповідної вакансії ключовим моментом є зовнішність претендента, але якщо немає такої вимоги, то варто на це звернути увагу. Компанія має зазначити вимоги до рекрутера, за яким він має здійснювати оцінювання претендента.

Повернемося до фактору «збіг цінностей». Як зазначалось вище, що через цінності компанії відбувається побудова моделі компетенцій. Тому компаніям варто сформулювати її, щоб вона не була хаотичною, а  стандартом, який би відповідно до стратегії компанії, її діяльності визначав би, які працівники необхідні компанії для її ефективного функціонування на ринку.
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ДОСЛІДЖЕННЯ ПРОБЛЕМНИХ АСПЕКТІВ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В КОЛЕКТИВІ ТА ШЛЯХИ ЇХ ПОЛІПШЕННЯ
У даній науковій статті досліджено проблемні аспекти соціально-психологічного клімату. Акцентується увага на шляхах покращення стану соціально-психологічного клімату в організації. В процесі роботи розроблено проект заходів щодо подолання комплексу виявлених проблем.

В данной научной статье исследованы проблемные аспекты социально-психологического климата в коллективе. Акцентируется внимание на путях улучшения состояния социально-психологического климата в организации. В процессе работы разработан проект мероприятий по преодолению комплекса выявленных проблем.
In this scientific article the problematic aspects of socio-psychological environment of the team are explored. The attention is focused on ways they can improve the socio-psychological environment in the organization. In the process, a draft of measures to overcome the complex identified problems.
Ключові слова. Соціально-психологічний клімат, проблемні аспекти соціально-психологічного клімату, заходи щодо покращення стану соціально-психологічного клімату в колективі.

Ключевые слова. Социально-психологический климат, проблемные аспекты социально-психологического климата, меры по улучшению состояния социально-психологического климата в коллективе.
Keywords. Socio-psychological environment, problematic aspects of socio-psychological environment, measures to improve the socio-psychological environment of  the team.

Вступ. Основною метою даного дослідження є розробка проекту заходів щодо поліпшення стану соціально-психологічного клімату в колективі, на основі дослідження виявлених проблем.

 Актуальність теми наукової статті зумовлена важливістю стану соціально-психологічного клімату в колективі та його впливом на задоволеність працею, на лояльність працівників до компанії, на продуктивність праці та на ефективність діяльності організації загалом.  

Проблеми соціально-психологічного клімату у своїх роботах досліджували  Жаворонков Г. В., Скібіцький О. М., Вітенко І. С, Вітенко Т. І., Трофімов Ю. Л., Грішнова О.А.  та інші вітчизняні і зарубіжні науковці.
Постановка завдання. Основними завданнями даної наукової статті є дослідження та аналіз проблем стану соціально-психологічного клімату в колективі та розробка проекту заходів щодо їх подолання.

Результати дослідження. Слід зауважити, що, в науковій літературі не існує конкретного визначення поняттясоціально-психологічний клімат, прийнятого усіма. Тому, розглянемо деякі з них:
Вітенко І. С, Вітенко Т. І. досліджують соціально-психологічний клімат  “як продукт предметно-практичних взаємостосунків людей у процесі їх спільної діяльності, що виявляється у поведінці, довільних і мимовільних реакціях, способах спілкування” [1, с.146]. Такі вчені як Жаворонков Г. В., Скібіцький О. М., Сівашенко Т. В. під соціально-психологічним кліматом розуміють “ту емоційно-психологічну атмосферу, яка створюється внаслідок ставлення людей до виробничого середовища (до умов праці, знарядь виробництва та інше)”[3, с. 37]. Грішнова О.А. подає таке визначення: “Соціально-психологічний клімат у трудових колективах характеризується мірою задоволеності кожного члена колективу соціально-трудовими відносинами, трудовою діяльністю. Оцінка цієї міри досить суб'єктивна, однак формується вона й об'єктивними чинниками, серед яких: характер та зміст трудової діяльності, розміри винагороди, перспективи, наявність супутніх можливостей, а також специфічні особливості діяльності” [2, с. 256]. 

На основі вивчення поглядів різних авторів, було сформулюване авторське визначення соціально-психологічного клімату. На нашу думку, СПК – це морально-психологічний стан колективу, що виявляється у поведінці, спілкуванні та характеризується задоволеністю чи незадоволеністю кожного з членів колективу трудовими відносинами і як наслідок має вплив на ефективність роботи колективу в цілому, покращучи або навпаки понижуючи її.

В данній статті ми розглянемо стан та проблемні аспекти СПК на прикладі ІТ-рекрутингового агенства, основний вид діяльності якого – це надання послуг (закриття вакансій в компанії замовників на позиції ІТ-розробників).

Під час аналізу організаційно-економічного стану ТОВ «АП Груп Юкрейн» було виявлено, що основні економічні показники діяльності організації за останні три роки збільшилися, це зумовлено галузевою належністю компанії: інформаційні послуги. Проте, незважаючи на номінальне зростання доходу компанії, його реальне значення зменшується.

Також, була виявлена висока плинність кадрів в організації. Зазначимо, що у 2012 році показник плинності кадрів становив 30%, у 2013 році – 32%, що на 2% більше ніж у попередньому році, та у 2014 році – 39%, що перевищує аналогічний показник минулого року на 7%. Спостерігається, негативна тенденція щодо зростання плинності кадрів у ТОВ «АП Груп Юкрейн» за останні три роки. До того ж, слід зазначити що показник значно (у 3 рази) перевищує норму, що становить близько 5-10%.

Як ми побачили, несприятливий СПК у колективі пояснюється високою плинністю кадрів, що свідчить про недосконалість системи управління персоналом, яка негативно впливаю на ефективність діяльності організації загалом.

Таким чином було виявлено доцільність вивчення стану соціально-психологічного клімату ТОВ «АП Груп Юкрейн», визначення основних проблем та подальша розробка рекомендацій щодо їх поліпшення відбулась на основі аналізу соціально-психологічного клімату за методами соціометрії, референтометрії, методиками оцінки психологічного клімату в колективі А.Ф. Фідлера та визначення стиля керівництва трудовим колективом. 

Виявлені проблеми у СПК вказують на необхідність пошуку можливостей і резервів щодо подальшого покращення стану СПК у колективі ТОВ «АП Груп Юкрейн». Тому нами був розроблений проект заходів щодо подолання наявних проблем (Табл. 1).

Таблиця 1

ВИЯВЛЕНІ ПРОБЛЕМИ СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ І ЗАХОДИ ЩОДО ЇХ РОЗВ’ЯЗАННЯ

Заходи щодо вирішення наявних проблем

	
	

	Відсутність соціального пакету
	- Створення та запровадження соціального пакету

	Незадоволеність умовами праці
	- Удосконалення робочого місця та оновлення    комп’ютерного обладнання;

- підібрати зручні стільці та столи та контролювати рівень освітленості та температуру в приміщені

	Незадоволеність змістом праці 
	- Розширення посадових обов’язків та змістовності праці

	Монотонність роботи
	- Використовувати метод «Tomato» який є технікою управління часом «Time management»;

- розширення посадових обов’язків та змістовності праці


- Обов’язкове офіційне працевлаштування всіх працівників

	
	

	Відсутність надання соціальних гарантій
	- Створення та запровадження соціального пакету;

 - обов’язкове офіційне працевлаштування всіх працівників


- Розробка та впровадження загальної системи мотивації

	
	


- Розробка та впровадження саме нематеріальної мотивації

	
	

	Неможливість підвищення кваліфікації
	- Оплачувані курси та тренінги з підвищення кваліфікації за рахунок організації

	Малий розмір посадового окладу та великі відсоткові виплати рекруте рів
	- Реструктуризація системи оплати праці рекрутерів (збільшити посадовий оклад з 1300 грн. до 4000 грн. на місяць, та відповідного зменшити непостійну частину виплат у вигляді відсотків з 40% зменшити до 15%.)

	Стресовий характер роботи
	- Впровадження нової посади внутрішнього (корпоративного) тренера;

	Відчуття нестабільності
	- Впровадження нової посади внутрішнього (корпоративного) тренера;

- Реструктуризація системи оплати праці рекрутерів

	Відсутність колективної організованості, згуртованості та загальної цілеспрямованості
	- Впровадження нової посади внутрішнього (корпоративного) тренера;

- створення спортивних команд в організації та проведення колективних заходів;

- відвідування семінарів з управління конфліктами та розвитку міжособистісних навичок спілкування між працівниками;

- залучення зовнішніх спеціалістів для проведення тренінгів з командоутворення

	Наявність у колективі аутсайдерів
	- Впровадження методів соціометрії та референтометрії для періодичного оцінювання СПК;

- впровадження нової посади внутрішнього (корпоративного) тренера; 

- створення спортивних команд в організації та проведення колективних заходів;

- відвідування семінарів з управління конфліктами та розвитку міжособистісних навичок спілкування між працівниками

	Відчуття незначущості
	- розширення посадових обов’язків та змістовності праці;

- впровадження нової посади внутрішнього (корпоративного) тренера


Запровадження всіх вище перерахованих заходів призведе до покращення соціально-психологічного клімату в колективі, підвищення задоволеності працею та лояльності працівників до компанії, зниження плинності кадрів, що у свою чергу підвищить продуктивність праці та збільшить дохід організації. Проте, деякі з них можуть виявитись менш економічно невигідними або потребуватимуть більших затрат. Тому далі охарактеризуємо кожен захід окремо, що дасть змогу далі обрати найбільш ефективний та економічно вигідний захід для запровадження та покращення стану соціально-психологічного клімату.

Реструктуризація системи оплати праці рекрутерів полягає у збільшенні посадового окладу з 1300 грн. до 4000 грн. на місяць, та відповідного зменшення непостійної частини виплат у вигляді відсотків з 40% зменшити до 15%. Проте, за умови виконання норми по закриттю вакансій ( 2 вакансії в квартал). Якщо рекрутер не виконує даної норми він отримає лише 10% а не 15% від закритої вакансії. Саме це, на нашу думку, дасть змогу не залучати додаткові кошти, а просто реструктуризувати саму систему оплати праці.
Створення та запровадження соціального пакету в організації дасть можливість задовольнити соціальні потреби працівників. А саме, вданому випадку доцільним було б запровадження соціального медичного страхування та надання безкоштовних обідів для працівників. Це дасть змогу відчути соціальну захищеність. Підвищити лояльність працівників до компанії. Покращити стан соціально-психологічного клімату та імідж організації.
Обов’язкове офіційне працевлаштування є однією з найбільш важливих проблем у трудовій сфері в Україні. Дана організація не є виключенням. Можливо, це зумовлено високою плинністю кадрів, і керівництво не зацікавлене офіційно оформляти всіх нових працівників, а також сплачувати менші податки. Проте, все це неприпустимо. Компанія має легалізувати роботу всіх своїх працівників, оскільки, по-перше, це порушення законодавчих норм, по-друге, це погіршує стан соціально-психологічного клімату в колективі, по-третє, підвищує плинність кадрів та призводить до збільшення втрат підприємства. Тож, слід приділити достатньо уваги даній проблемі.

Щодо зниження монотонності роботи, то на нашу думку можна використовувати простий та дієвий метод «Tomato» який є технікою управління часом «Time management». Техніка передбачає розбиття задач на 25-хвилинні періоди, так звані «помідори», супроводжувані короткими перервами. Дана техніка дасть можливість ефективно використовувати свій час, знизити втомлюваність та монотонність праці, підвищити задоволеність роботою та продуктивність праці та покращити стан соціально-психологічного клімату. 

Не менш ефективним для зниження монотонності роботи рекрутерів, буде запровадження ще одного заходу для покращення стану соціально-психологічного клімату в колективі та зниження плинності кадрів – це розширення посадових обов’язків та змістовності праці. На нашу думку, було б доречно включити в роботу рекрутерів не лише комунікацію з людьми через мережу Інтернет та телефон, а й особисте спілкування, а саме: проведення співбесід з кандидатами на вакантні посади в компанії замовників. Це дасть змогу розширити коло обов’язків, посилити відчуття значущості в даному процесі підбору ІТ-спеціалістів, посилити змістовність праці та знизити її монотонність.

Покращення умов праці ми вбачаємо в удосконалені робочого місця та  оновленні комп’ютерного обладнання, оскільки основний робочий час працівники проводять за комп’ютером, тому є досить важливим його технічний стан, оскільки це впливає і на втомлюваність, і на здоров’я, і на продуктивність праці. А щодо вдосконалення робочого місця, то слід підібрати зручні стільці та столи та контролювати рівень освітленості та температуру в приміщені. Це сприятиме підвищенню задоволеністю умовами праці, що призведе до покращення стану СПК в колективі, підвищенню продуктивності праці та зниженню плинності кадрів.
В організації відсутня досконала система мотивації. По-перше, наявна тільки матеріальна мотивація, у вигляді відсоткових виплат від закриття вакансії. При чому матеріальне навантаження на відсоткову ставку занадто велике, можемо навіть сказати, що воно створює стресові умови та відчуття нестабільності. Тому як зазначалося раніше, слід реструктуризувати систему оплату праці. І запровадити систему премій. По-друге, відсутня будь-яка нематеріальна мотивація. Це могли б бути наступні заходи: «Кращий працівник року», «Найшвидше закриття вакансії» і т.д. В результаті, переможець отримує річний абонемент в спортивний зал чи купон на відвідування ресторану зі всією родиною. Премії щокварталу у розмірі 1000 грн, одному працівнику, що закрив більше трьох вакансій. Також важливим елементом мотивації є можливість кар’єрного зростання.

Оплачувані курси та тренінги з підвищення кваліфікації за рахунок організації, такі як: курси іноземних мов, «ІТ-рекрутмент», «Ефективне управління людськими ресурсами», «Школа рекрутингу» і.т.д. Все це дало б змогу підвищити рівень кваліфікації в короткі терміни, підвищити лояльність до компанії, покращити стан СПК у колективі, підвищити продуктивність праці та знизити плинність кадрів. І це досить важливо, коли організація оплачує повністю або хоча б частково курси підвищення кваліфікації. Це показує зацікавленість керівництва у розвиткові персоналу компанії. Оскільки коли працівники змушені самостійно шукати та оплачувати різні курси, негативно впливає на ставлення до компанії та роботодавця. 

Створення спортивних команд в організації та проведення колективних заходів (змагань, волонтерської допомоги, корпоративних заходів). Як відомо виконання спільних завдань в позаробочий час позитивно впливає на командо утворення, за умови, що це є цікавим для всіх. Надання волонтерської допомоги та проведення корпоративних заходів допомагає згуртувати колектив. А створення та організація спортивних команд та змагань зміцнить спортивний та командний дух та покращить командну роботу. Особливо ефективним є участь у змаганнях між різними організаціями та установами.
Впровадження нової посади внутрішнього (корпоративного) тренера в організації дасть змогу проводити різні психологічні тренінги та надавати консультації працівникам, не залучаючи для цього зовнішніх спеціалістів. Це дасть змогу вирішувати всі проблемні ситуації та підвищити рівень психологічної компетентності працівників та покращити стан СПК у колективі.

Важливим також є відвідування семінарів з управління конфліктами та розвитку міжособистісних навичок спілкування між працівниками які сприятимуть вдосконаленню навичок спілкування та запобіганню конфліктів та їх правильному управлінню, що покращить стан соціально-психологічного стану в колективі.
Розроблення системи адаптації нових працівників організації а саме: наставництво, атестація співробітника після першого року роботи, зворотній зв’язок нових працівників з керівництвом. Все це полегшить адаптацію новачків, покращить стан соціально-психологічного клімату та знизить плинність кадрів, особливо нових працівників в період випробувального терміну.

Посилення зворотнього зв’язку між керівниками та працівниками посилить комунікацію не лише з новими робітниками а й з усіма членами колективу. Це покращить розуміння потреб один одного, підвищить довіру та лояльність працівників до компанії та покращить стан соціально-психологічного клімату. Досягти цього можна завдяки опитуванню, проведенню нарад, налагодженню каналів комунікації.

Проведення тренінгів для керівників з розвитку лідерських якостей та методів управління із залученням зовнішніх спеціалістів дасть змогу вдосконалити особисті компетенції та методи управління персоналом. Оскільки не тільки працівники повинні вдосконалювати та розвивати сої компетенції та підвищувати кваліфікацію, а й керівники мають теж це робити. Коли буде розвиток та вдосконалення з обох сторін комунікації, тоді буде можливість розвиватися як особисто так і професійно, що дасть змогу розвивати бізнес. До того ж, керівник має бути як формальним так і неформальним лідером, який може повести за собою колектив, який буде прикладом для наслідування та який зможе професійно управляти персоналом для покращення соціально-психологічного клімату та досягнення значних результатів.
Також можливий варіант для покращення командної роботи, шляхом залучення зовнішніх спеціалістів для проведення тренінгів з командоутворення та розвитку навичок роботи у команді. Це посилить командний дух та покращить роботу в команді всіх членів колективу, що призведе до покращення соціально-психологічного клімату.

Впровадження психологічних тестів та методик оцінювання особистості при доборі персоналу дасть можливість на етапі підбору персоналу оцінити та виявити переваги та недоліки даного кандидата та можливість гармонійно адаптуватися та працювати в даному колективі. Майбутній склад колективу та його соціально-психологічний стан залежить саме від етапу підбору працівників. Том услід приділяти належну увагу даному заходу.
Підсумувавши, можемо сказати, що даний проект заходів є досить дієвим. Всі заходи спрямовані на покращення соціально-психологічного клімату, що призведе до посилення задоволеністю працею, зниження плинності кадрів, збільшення продуктивності праці та збільшення доходу підприємства. Тому слід приділити увагу даному пакету заходів та втілити щось з усього вищеперерахованого в життя для удосконалення роботи організації та усунення існуючих проблем.

Виявивши ряд проблем та розробивши проект заходів щодо покращення соціально-психологічного клімату в колективі, та проаналізувавши його, нами було прийняте рішення запровадити захід, що складається з матеріального та нематеріального аспектів.

Матеріальний аспект – це реструктуризація системи заробітної плати для рекрутерів. Нематеріальний аспект – це запровадження посади внутрішнього (корпоративного) тренера на підприємстві.

Висновок. Можемо сказати, що ТОВ «АП Груп Юкрейн» має сприятливі перспективи зменшення плинності кадрів та покращення стану СПК, що зумовлює доцільність рекомендованого створення посади штатного тренера та реструктуризації системи оплати праці. Першим кроком у цьому напрямку буде реструктуризація системи оплати праці, що підвищить лояльність працівників до компанії та підніме їх професійних дух. Та другим кроком буде прийняття на роботу досвідченого корпоративного тренера, що дасть змогу значно покращити соціально-психологічний клімат. І все це дасть змогу підвищити задоволеність працею, знизити плинність кадрів, підвищити продуктивність праці та збільшити дохід організації.

Доцільність реструктуризації системи заробітної плати рекрутерів та введення посади внутрішнього тренера, підтверджуються результатами здійсненого соціологічного опитування, стосовно пріоритетності заходів щодо покращення соціально-психологічного клімату та зниження плинності кадрів в організації та дієвості запровадження даних заходів.

На питання “Чи допоможуть дані заходи знизити плинність кадрів в організації?” більшість працівників організації  відповіли «так» (78%).

Тому, можемо вважати проведене дослідження щодо діагностики соціально-психологічного клімату в ТОВ «АП Груп Юкрейн» успішним, оскільки було виявлено ряд проблем та запропоновано проект заходів щодо їх вирішення, що виявилися дієвими.
Література
1. Вітенко І.С, Вітенко Т.І. Основи психології. Видання друге, перероблене і доповнене. Підручник. Видання друге, перероблене і доповнене. - Вінниця: НОВА КНИГА, 2008. - 256 с: - 1л. 
2. Грішнова О.А. .  Економіка праці та соціально-трудові відносини: Підручник. Для студентів економічних спеціальностей вищих навчальних закладів. — К.: Знання, 2004. — 535 с. — (Вища освіта XXI століття). 
3. Жаворонков Г.В., Скібіцький О.М., Сівашенко Т.В. Управління конфліктами: Навчальний посібник. - К.: Кондор 2011.-172 с. 
Науковий керівник – Кир’янова О.В., 
канд. екон. наук, доцент кафедри управління персоналом та економіки праці 

ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана»
Стаття надійшла до редакції 27.05.2015 р.

УДК 331.101.6:338.45 (043.2)
Черепенко О.І.,

магістрант,

спеціальності «Управління персоналом та економіки праці»,

ДВНЗ «Київський національний економічний університет 

імені Вадима Гетьмана»

РЕЗЕРВИ ПІДВИЩЕННЯ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ НА АВІАБУДІВНИХ ПІДПРИЄМСТВАХ: СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНА СУТНІСТЬ ТА КЛАСИФІКАЦІЯ
Розкрита сутність поняття «резерви підвищення продуктивності праці», наведено різні їх класифікації. Представлена класифікація резервів підвищення продуктивності праці на авіабудівних підприємствах.

Раскрыта сущность понятия «резервы повышения производительности труда», приведены различные их классификации. Представлена классификация резервов повышения производительности труда на авиастроительных предприятиях.
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Вступ. Інтеграція України в Європейський простір вимагає вирішення стратегічно важливих завдань, що стоять перед національною економікою. Збалансований розвиток економіки України та високий рівень конкурентоспроможності вітчизняних підприємств не можуть бути досягнуті без підвищення рівня продуктивності праці, яка в інтегрованому вигляді відображає ефективність суспільного виробництва. Від рівня продуктивності праці залежать витрати підприємства, собівартість виготовленої продукції чи наданих послуг, а отже і конкурентоспроможність на національному та міжнародному ринках. Ефективне управління продуктивністю праці є однією з передумов збалансованого розвитку підприємств та соціально-економічного зростання країни. 
Авіабудування – одна з пріоритетних сфер формування та підвищення конкурентоспроможності національної економіки, тому дослідження теоретико-прикладних проблем управління продуктивністю праці в цій галузі вітчизняної промисловості стає особливо актуальним в період системної кризи вітчизняної економіки.

Питання методології та методики аналізу продуктивності праці, виявлення резервів її зростання досить широко досліджені в працях вітчизняних та зарубіжних вчених-економістів, зокрема Акулова М. Г., Арефьєвої О. В., Брю С. Л., Гринкевича С. С., Грішнової О. А., Завіновської Г. Т., Іляша О. І., Калини А. В., Колота А. М., Кудінової А. В., Ласкавого А. О., Макконелла К. Р., Поплавської О. М., Сінка Д. С., Слюсаренко С. С. та інших.

Розвиток авіаційної галузі в контексті резервів підвищення продуктивності праці, досліджувався такими галузевими експертами як Астапова Г. В., Богуслаєв В. О., Геєць О. О., Ківа Д. С., Купріянова В. С., Подреза С. М., Сляднєв О. В., Федосенко С. А., проте низка питань цієї проблематики залишаються дискусійними. Недостатня увага приділена особливостям методології та методики діагностики та використання резервів зростання продуктивності праці в авіабудуванні.

Об’єктивна необхідність вдосконалення теоретико-прикладних положень щодо виявлення та використання резервів підвищення продуктивності праці на авіабудівних підприємствах в умовах розгортання системної кризи зумовили вибір теми статті.

Постановка завдання. Метою статті є поглиблення теоретичних положень діагностики резервів з продуктивності праці на авіабудівних підприємствах.

Результати дослідження. На виробничу діяльність будь-якого підприємства справляють вплив різноманітні чинники та фактори, які позначаються на динаміці продуктивності праці. Дослідження впливу цих факторів на показники результативності дозволяє визначити резерви підвищення ефективності роботи підприємства. 
Автор поділяє думку тих науковців, хто під факторами зростання продуктивності праці розуміє сукупність рушійних сил і причин, що призводять до збільшення продуктивності праці [3, с. 386], а резерви підвищення продуктивності праці пов’язує з невикористаними можливостями економії затрат праці, що виникають внаслідок дії тих чи інших факторів. Це поняття охоплює втрати робочого часу та непродуктивні затрати праці. Втрати робочого часу – це внутрішньозмінні та цілоденні простої, прогули та інші непередбачені законодавством невиходи на роботу. Непродуктивні затрати робочого часу – надлишкові порівняно з плановими затрати праці внаслідок нераціонального використання засобів та предметів праці, порушень встановленого технологічного процесу [2, с. 247].
Резерви зростання продуктивності праці класифікують за різними ознаками, наприклад Акулов М. Г., Драбаніч А. В., Євась Т. В. та інші пропонують розглядати дану класифікацію за часом використання, за ознаками можливості їх використання, за напрямками роботи та за місцем виявлення і використання (табл. 1).

Крім цього, за підходом згаданих авторів резерви зростання продуктивності праці поділяються на дві групи:

1) резерви поліпшення використання живої праці (робочої сили) – всі резерви, пов’язані з організацією умов праці, підвищенням дієспроможності працюючих, структурою і розміщенням кадрів, створення організаційних умов для безперебійної роботи, а також із забезпеченням досить високої матеріальної і моральної зацікавленості у результатах праці; 

2) резерви більш ефективного використання основних і оборотних фондів – це резерви кращого використання основних виробничих фондів (машин, механізмів, апаратури й ін.) за потужністю і за часом, а також резерви більш ощадливого і повного використання сировини, комплектуючих матеріалів, палива, енергії й інших оборотних фондів [1, с. 188-189].

Таблиця 1

КЛАСИФІКАЦІЯ РЕЗЕРВІВ ЗРОСТАННЯ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ [1, с. 188]

	Ознаки
	Види резервів

	За часом використання
	а) поточні резерви: можуть бути використані залежно від реальних можливостей протягом місяця, кварталу або року.

б) перспективні резерви: їхнє використання передбачається в перспективі через рік або декілька років згідно з довгостроковими планами підприємства.

	За ознаками можливостей використання
	а) резерви запасу: наприклад, недовикористання устаткування чи потужності зі змінності роботи, вивчені, але ще не впроваджені передові методи праці.

б) резерви втрат: втрата робочого часу (внутрішньозмінні і цілоденні простої, прогули і всі не передбачувані планом неявки на роботу; непродуктивні витрати праці), брак, перевитрата палива.

	За напрямками роботи
	а) соціально-економічні: визначають можливості підвищення якості використовуваної робочої сили;

б) матеріально-технічні: визначають можливості застосування більш ефективних засобів виробництва;

в) організаційно-економічні: визначають можливості удосконалення об’єднання робочої сили і засобів виробництва. 

	За місцем виявлення і використання
	а) народногосподарські: більш багаті природні ресурси і їхнє комплексне використання;

б) галузеві: спеціалізація підприємств, концентрація і комбінування виробництва, удосконалення техніки і технології і ін.

в) внутрівиробничі: крім поділу на поточні і перспективні, вони ще поділяються на дві групи: резерви зниження трудомісткості продукції і резерви кращого використання сукупного робочого часу.


Порівняння різних точок зору науковців дозволяє зробити висновок, що дещо схожу класифікацію резервів підвищення продуктивності праці використовує Завіновська Г. Т., поділяючи їх за часом використання та за сферами виникнення. Поділ резервів за ознакою часу використання перекликається з попередньою класифікацією, а за сферами виникнення автор розрізняє загальнодержавні, регіональні, міжгалузеві, галузеві та внутрішньовиробничі резерви. Так, до загальнодержавних автором віднесено такі резерви, використання яких впливає на зростання продуктивності праці в економіці загалом і які пов’язані з недовикористанням науково-технічного прогресу, нераціональним розміщенням підприємств і неефективною демографічною й територіальною зайнятістю населення, недостатнім використанням ринкових механізмів і методів господарювання тощо. Регіональні резерви пов’язані з можливостями поліпшеного використання продуктивних сил даного регіону. Міжгалузеві резерви — це можливості поліпшення міжгалузевих зв’язків, своєчасне, точне і якісне виконання договорів щодо кооперованих поставок, використання можливостей однієї галузі для підвищення продуктивності праці в іншій. Так, значному підвищенню продуктивності праці в обробних галузях промисловості сприяє поліпшення якості продукції в сировинних галузях. Галузеві резерви — це резерви, пов’язані з можливостями підвищення продуктивності праці, які характерні для даної галузі економіки й зумовлені недостатнім використанням техніки і технології виробництва, прогресивних досягнень і передового досвіду, недоліками в спеціалізації, концентрації та комбінуванні виробництва тощо. Внутрішньовиробничі резерви виявляються і реалізуються безпосередньо на підприємстві. Завіновська Г. Т. доводить значення цих резервів, яке полягає у тому, що внутрішньовиробничі резерви зумовлені недостатньо ефективним використанням техніки, сировини, матеріалів, а також робочого часу, наявністю цілодобових і внутрішньозмінних втрат часу, а також прихованого безробіття. Тому, як і Акулов М. Г., Драбаніч А. В., Євась Т. В. та інші поділяє їх на  резерви зниження трудомісткості продукції та резерви поліпшення використання робочого часу [5, с.114-115].

Автор статті поділяє думку колективу авторів, представників кафедри «Управління персоналом та економіки праці» Київського національного економічного університету імені Вадима Гетьмана, які вважають, що кожний вид резервів можна розглядати відносно певного фактора, а всю сукупність резервів доцільно класифікувати у відповідності із класифікацією факторів. Це дає можливість при проведенні аналізу з’ясовувати основні причини витрат та невиробничих затрат праці за кожним фактором та визначити шляхи їх усунення [7, с.68-69].

Матеріально-технічні резерви утворюються в результаті недостатньо повного використання можливостей матеріально-технічної бази виробництва.

Резерви економії затрат праці за групою недостатньо ефективного використання обладнання, засобів механізації за технічними та технологічними параметрами (потужність, швидкість, тис тощо) виникають, коли фактичні параметри роботи обладнання нижчі від нормативних, передбачених паспортними характеристиками, або розрахованих виходячи з оптимальних режимів роботи.

Організаційні резерви полягають у недостатньо повному використанні можливостей раціонального поєднання матеріально-технічних і особистісних факторів виробництва. Включають: недоліки в оперативному управлінні виробничим процесом, недостатньо раціональну організацію виробництва, недоліки в організації праці.

Соціальні резерви охоплюють такі групи:

- недовикористання в процесі праці потенційних властивостей і якостей працівників (рівня кваліфікації, професійної підготовки, працездатності);
- нереалізовані можливості повного використання індивідуальних
здібностей і якостей працівників;
- недовикористання творчих можливостей і здібностей працівників [4, с. 411-413].
Заслуговує на увагу класифікація резервів підвищення продуктивності праці, запропонована Грішновою О. А., яка подібно до попередніх авторів, класифікує резерви підвищення продуктивності праці за змістом, оскільки вважає, що такий їх поділ безпосередньо допомагає виявити можливості підвищення продуктивності праці на конкретному підприємстві. Так само як і фактори, резерви зростання продуктивності праці вона поділяє на три групи: соціально-економічні, що визначають можливості підвищення якості робочої сили, яка використовується; матеріально-технічні, що визначають можливості застосування більш ефективних засобів виробництва; організаційно-економічні, що визначають можливості вдосконалення поєднання робочої сили із засобами виробництва [3, с.388-389].

На противагу Гришновій О. А. Калина А. В., Калініна С. П., Лук’янченко Н. Д. поділяють резерви підвищення продуктивності праці за двома ознаками – за характером використовуваних факторів (екстенсивна та інтенсивна) і за напрямом впливу (групами використовуваних ресурсів). 
На думку автора, дана класифікація достатньо повно відображає усі наявні резерви підвищення продуктивності праці на підприємстві, адже дає змогу виявити підвищення продуктивності праці в результаті покращення використання трудових, матеріальних, технічних, природних та фінансових ресурсів.

Резерви підвищення продуктивності праці авіабудівних підприємств визначаються не тільки впровадженням у виробництво нових типів машин і устаткування, вдосконаленням його галузевої структури, реконструкцією і технічним переозброєнням. Великі можливості приховані у вдосконаленні територіальної організації галузі, кращому розміщенні її підприємств. На це істотно впливає досягнутий рівень розвитку авіабудування і використання виробничих потужностей, а також різноманітні регіональні фактори й умови, потреба районів у продукції галузі, забезпеченість паливом, електроенергією, транспортом, наявність полігонів для випробування нової продукції і т. д. Крім того, важливою умовою раціонального розміщення галузі є наявність людських ресурсів, зокрема кваліфікованих працівників.
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Рис. 1. Класифікація резервів підвищення продуктивності праці [6, с. 57]

На основі узагальнення окреслених вище класифікацій, автором розроблено таку класифікацію резервів підвищення продуктивності праці на авіабудівних підприємствах (рис. 2).
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	- недостатнє завантаження виробничих потужностей підприємства;

- застаріле обладнання та технології виробництва;

- нераціональне використання матеріалів; 

- недостатня забезпеченість паливом, електроенергією та сировиною.
	
	- недоліки в організації праці;

- недостатньо раціональна організація виробництва;

- неефективне використання робочого часу;

- недоліки в організації управління;

- недостатньо ефективне використання робочого часу.
	
	- недостатня моральна та матеріальна заінтересованість працівників у результатах праці;

- недостатній рівень кваліфікації та підготовки працівників;

- неналежна трудова дисципліна та ставлення до праці.


Рис. 2. Класифікація резервів підвищення продуктивності праці на авіабудівних підприємствах

З метою підтвердження доцільності наведеної класифікації автором проведено дослідження факторів впливу на продуктивність праці державного підприємства «Антонов» (далі ДП «Антонов»), що займається розробками та виробництвом авіаційної техніки. 

За результатами дослідження фінансово-господарської діяльності ДП «Антонов» діагностовано помітне зменшення продуктивності праці працівників, тому виявилась необхідність проведення анкетування працівників щодо причин, які, на їх думку, впливаю на незадовільну динаміку продуктивності праці підприємства.

Респондентам пропонувалося оцінити причини проблеми «Незадовільна динаміка продуктивності праці» за 10 бальною шкалою (де 10 – фактор, що впливає найбільше, а 1 – фактор, який впливає найменше). Таким чином були отримані такі результати (табл. 2):
Таблиця 2

РЕЗУЛЬТАТИ АНАЛІЗУ ПРИЧИН НЕЗАДОВІЛЬНОЇ ДИНАМІКИ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ НА ДП «АНТОНОВ»
	№
	Причини незадовільної динаміки продуктивності праці
	Вплив
	Сумарний вплив

	1.
	Застаріле обладнання та технології виробництва
	73,5
	15,4

	2.
	Недостатня моральна та матеріальна заінтересованість працівників у результатах праці
	71,4
	14,9

	3.
	Недостатньо ефективне використання робочого часу
	69,6
	14,5

	4.
	Недостатньо раціональна організація виробництва
	57,9
	12,1

	5.
	Недоліки в організації праці
	56,1
	11,7

	6.
	Недоліки в організації управління
	49,2
	10,3

	7.
	Неналежна трудова дисципліна та ставлення до праці
	34,2
	7,1

	8.
	Недостатнє завантаження виробничих потужностей підприємства
	28,5
	6

	9.
	Недовикористання індивідуальних здібностей та творчих можливостей працівників
	20,4
	4,3

	10.
	Недостатній рівень кваліфікації та підготовки працівників
	17,7
	3,7


За отриманими оцінками побудована діаграма Парето, яка виявляє найбільш впливові причини проблеми «Незадовільна динаміка продуктивності праці».
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Рис. 3. Діаграма Парето для проблеми «Незадовільна динаміка продуктивності праці»

З наведено діаграми видно, що найбільш вагомими причинами
незадовільної динаміки продуктивності праці є: недостатня моральна та матеріальна заінтересованість працівників у результатах праці, застаріле обладнання та технології виробництва, недостатньо ефективне використання робочого часу, недостатньо раціональна організація виробництва та недоліки в організації праці. 

Таким чином, виявлені у ході експертних оцінок проблеми у діяльності ДП «Антонов» достатньо сильно впливають на динаміку продуктивності праці підприємства. Ці проблеми спричинені матеріально-технічними, соціально-економічними та організаційними факторами, усунути які зможе ефективна програма управління продуктивністю праці і, звичайно, державне фінансування діяльності підприємства. 

Висновки. Отже, виявлення резервів підвищення продуктивності праці та управління продуктивністю на кожному окремому підприємстві призводить до збільшення обсягів виготовлення якісної продукції, скорочення часу виробництва та затрат праці на одиницю виробу і, звичайно, збільшення прибутку підприємства.
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ТЕОРЕТИКО – ПРИКЛАДНІ АСПЕКТИ ФОРМУВАННЯ КОМПЕНСАЦІЙНОГО ПАКЕТА ВІДПОВІДНО ДО КЛАСИФІКАЦІЇ ПОТРЕБ А. МАСЛОУ
У статті розглянуто сутність компенсаційного пакета та подана його структура. Розроблено приклад формування компенсаційного пакета відповідно до класифікації потреб А. Маслоу.
В статье рассмотрено сущность компенсационного пакета и представлена структура. Разработан пример формирования компенсационного пакета в соответствии с классификацией потребностей А. Маслоу.
It is presented compensation package and its structure in the article. And it is given example of formation of the compensation package according to the classification needs of Maslow.
Ключові слова. Компенсаційний пакет, персонал, мотивація, класифікації потреб за А Маслоу.

Ключевые слова. Компенсационный пакет, персонал, мотивация, классификации потребностей по А Маслоу.

Keywords. compensation package, staff, motivation, the classification needs of Maslow.

Вступ. Сьогодні інформаційні технології заполонили наше життя і суспільство перейшло до нового етапу розвитку. Окремі дослідники для характеристики сучасного стану суспільства використовують поняття «інформаційне суспільство». Інформаційне суспільство – це суспільство, в якому створення, поширення, використання, накопичення та оброблення інформації є основною економічною, політичною та культурною діяльністю [1, с. 58].
На думку автора, класична система оплати праці не в змозі забезпечити достатній рівень мотивації працівників інноваційного типу, які прагнуть до отримання певного рівня винагороди за фізичні, психологічні, інтелектуальні витрати. У зв’язку з цим на вітчизняних підприємств виникає ряд проблем у сфері винагородження персоналу, серед яких можна вирізнити такі: низький рівень заробітної плати, що свідчить про незадовільне виконання нею відтворювальної функції; незадовільна диференціація винагород; відсутність у багатьох випадках узгодженості розмірів заробітної плати найманих працівників з рівнем їхньої кваліфікації, результатами праці, що викликає у співробітників відчуття несправедливості; відсутність на підприємствах соціального пакета тощо.

Роботодавці все частіше починають розуміти, що однією з ключових конкурентних переваг кожного підприємства є персонал. І для того, щоб підтримувати конкурентну перевагу персоналу важливо знати, які винагороди та блага дозволяють залучати та утримувати компетентних працівників, формують їх лояльність до компанії і мотивують на високі результати праці. Необхідно відмітити, що сукупність різних виплат, винагород і благ, які сприяють мотивації персоналу становлять компенсаційний пакет.
Дослідження компенсаційного пакета здійснювали вітчизняні та іноземні вчені: Ветлужских О., Ільєнко А., Колот  А., Одегов Ю., Федченко А., Хендерсон Р., Цимбалюк С., Heneman R., Milkovich G., Rogers S. та ін. Однак питання формування компенсаційного пакета з огляду на пріоритетність в мотиваційному механізмі потребують додаткових досліджень. Зокрема залишається актуальним опрацювання питань щодо формування компенсаційного пакета та підходів щодо розроблення різних його складових.

Постановка завдання. Основним завданням даної статті є розробка практичних рекомендацій щодо формування компенсаційного пакета на основі класифікації потреб А. Маслоу.
Результати дослідження. Досвід зарубіжних компаній (Google, Procter & Gamble, Johnson & Johnson та ін.) свідчить, що компанії, які впроваджують компенсаційний пакет, мають більшу конкурентну перевагу, ніж інші. Це пов’язане з тим, що працівник, отримуючи повноцінний компенсаційний пакет, який його задовольняє, почувається більш захищеним, більш лояльним до компанії, він підвищує ефективність та якість своєї діяльності, він більшою мірою вмотивований, адже знає, що отримає гідну винагороду за прикладені зусилля та результати своєї праці.
На думку С.О. Цимбалюк, компенсаційний пакет – це сукупність усіх компенсацій, зокрема матеріальних виплат і винагород, нематеріальних благ і послуг, які роботодавець надає працівникові за долучення його до процесу праці (створення матеріальних і нематеріальних благ) і розпорядження його  результатами (продуктами) праці [одержаними в процесі застосування робочої сили (компетенцій, людського капіталу)], відповідно до кон’юнктури  ринку праці, норм чинного законодавства, норм колективних угод, положень корпоративної політики, умов колективного та трудового договорів [1, с. 49-50].
Взявши за основу конструкцію розширеного компенсаційного пакета С.О. Цимбалюк [2, с. 6], можна виділити такі елементи компенсаційного пакета:

1) заробітна плата:

- основна заробітна плата: посадові оклади, тарифні ставки, оклади, гонорари тощо;
- додаткова заробітна плата: доплати та надбавки, премії, гарантійні та компенсаційні виплати тощо;

2) нематеріальна винагорода: визнання, повага, комфортні умови праці, можливість кар’єрного росту, цінні подарунки тощо;

3) соціальний пакет: оплата проїзду, харчування, відрядження, мобільного зв’язку, медичне страхування тощо;

4) виплати з прибутку: виплати за програми участі персоналу в прибутку, бонуси тощо;

5) інші матеріальні винагороди, що не належать до фонду заробітної плати.

Необхідно відмітити, що компенсаційний пакет займає чільне місце в мотивації, він має важливе значення для кожного працівника і для того, щоб задовольнити потреби та інтереси працівників, керівників підприємства та фахівців з управління персоналом приділити значну увагу необхідно його формуванню.

Нажаль, в даний час в Україні практика надання компенсаційного пакета не знайшла масштабного поширення. Це відбувається більшою мірою внаслідок того, що в даний момент роботодавці вбачають в компенсаційному пакеті не переваги (у вигляді підвищення лояльності працівника, забезпечення відповідального ставлення до роботи, підвищення працездатності з боку працівників тощо), а витрати, які необхідно зробити на його формування та адміністрування різних виплат і винагород. У зв’язку з цим часто компенсаційний пакет надається, виходячи з цілей і потреб керівника, не зважаючи на потреби працівника. Проте, якщо компенсаційний пакет розробляти без урахування потреб працівників, то він не може бути ефективним, більше того він не може сприяти підвищенню конкурентоспроможності підприємства.

На думку автора, під час формування компенсаційного пакета варто взяти до уваги основні положення теорії А. Маслоу. Оскільки на підприємстві має бути певна градація у винагородах за роботу і досягнення працівників (з урахуванням категорії персоналу, посад, їхньої важливості тощо), а це є однією з найважливіших вимог до формування компенсаційного пакета, то на основі даної градації можна розподілити компенсації відповідно до  потреб працівників. Наприклад, у разі якщо основною потребою працівника є задоволення своїх основних потреб (у харчуванні, одязі, оплаті житла тощо ), то такий працівник не буде задоволений при отриманні грамот, квитків до театру, страхуванні майна тощо.

Іншим прикладом є потреби працівника,  основними з яких є здобуття нових знань. Такий працівник буде заінтересований в отриманні можливості участі в різних проектах компанії (розробка внутрішнього сайту, участь у нових проектах, стажування в інших підрозділах компанії та інших компаніях тощо).

Формування компенсаційного пакета на основі класифікації потреб А. Маслоу має сприяти забезпеченню прозорості надання компенсаційного пакета, збільшенню впевненості працівників у завтрашньому дні, підвищенню їх лояльності до компанії та збільшенню мотивації до виконання поставлених завдань вчасно, якісно та ефективно. 

Для того, щоб розподілити компенсації на основі теорії А. Маслоу, розглянемо класифікацію потреб відповідно до А. Маслоу, яку наведено на рис 1.
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Рис. 1. Класифікація потреб згідно з А. Маслоу [3].

Як бачимо з рис. 1, А. Маслоу виділяє п’ять рівнів потреб людини. При досягненні певного рівня людина на певний час задоволена отриманими благами, однак через певний час у неї виникають нові потреби (вищого рівня), які вона бажає отримати. 

Розподіл винагород компенсаційного пакета на основі класифікації потреб працівників буде ефективним за рахунок того, що вони будуть вмотивовані покращувати результати своєї діяльності, а, отже, і результати всієї компанії для того, щоб мати можливість перейти на новий рівень і отримати нові (більш актуальні для них) опції компенсаційного пакета.

Запропонований автором розподіл компенсацій, які отримують працівники, відповідно до класифікації потреб А. Маслоу, наведено в табл. 1.
Таблиця 1

ЗАПРОПОНОВАНИЙ АВТОРОМ РОЗПОДІЛ КОМПЕНСАЦІЙ ВІДПОВІДНО ДО КЛАСИФІКАЦІЇ ПОТРЕБ А. МАСЛОУ
	Рівень потреб відповідно до підходу А. Маслоу
	Компенсація

	1. Фізіологічний
	Грошові виплати: основна заробітна плата, грошові премії за результати праці, оплата залежно від стажу роботи в організації, інші заохочувальні премії тощо

	2 Безпеки
	Компенсації 1-го рівня + захищеність доходу, допомога при втраті годувальника, продовження виплат у разі настання непрацездатності, страхування від нещасного випадку, виплати у разі втрати роботи тощо

	3. Соціальний
	Компенсації 2-го рівня + нематеріальні винагороди (взаємозв’язки з колегами по роботі, участь у корпоративних заходах, конференціях, семінарах), страхування життя, здоров’я, майна, оплата поїздок, оплата театру, виставок, путівок тощо 

	4. Поваги
	Компенсації 3-го рівня + оплата членства в різних престижних клубах, надання автомобіля компанії, участь у прибутках компанії, купівля акцій, оцінка керівництвом внеску в успіхи організації, власні візитки, інші відзнаки тощо

	5.Самовираження
	Компенсації 4-го рівня + кар’єрне просування, участь у різних проектах компанії, нагородження грамотами, відзнаками, цінними подарунками, участь у міжнародних конференціях, зокрема за кордоном, стажування в інших компаніях, в тому числі іноземних.


Висновки. В даний момент компенсаційний пакет не здобув достатньої популярності в Україні. Це відбувається більшою мірою внаслідок того, що в даний момент роботодавці вбачають в компенсаційному пакеті не переваги, а витрати, які необхідно здійснити.

Однак компенсаційний пакет має колосальне значення для кожної компанії, адже забезпечує конкурентоспроможність, поліпшення результатів праці, посилення лояльності до компанії. У  зв’язку з цим процес формування (конструювання) компенсаційного пакета має важливе значення. На основі здобутих теоретичних знань автором запропоновано розробити компенсаційний пакет відповідно до класифікації потреб А. Маслоу. Цей підхід до формування компенсаційного пакета має забезпечити прозорість надання компенсаційного пакета, збільшити впевненість працівників у завтрашньому дні, підвищити їх лояльність до компанії та збільшити мотивацію до виконання поставлених завдань вчасно, якісно та ефективно.
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У статті розглянуто взаємозв’язок  емоційного інтелекту персоналу та ефективного функціонування організацій. Розглянуто думки вчених щодо трактування та розвитку EQ. Виокремлено компетенції, через які відображається емоційний інтелект. Досліджено про ієрархічну структуру рівнів сформованості ЕQ, яка виявляється залежно від характеру його внутрішніх опосередковуючих компонентів.
В статье рассмотрена взаимосвязь эмоционального интеллекта персонала и эффективное функционирование организаций . Рассмотреть мнения ученых относительно трактовки и развития EQ . Выделены компетенции . через которые отображается эмоциональный интеллект . Исследовано иерархическую структуру уровней сформированности ЕQ , которая оказывается в зависимости от характера его внутренних опосредующих компонентов.
In the article we consider the mutual connection of the emotional intellect of the personnel and the effective operation of organizations. We analyzed the opinions of of scientists as to the development and understanding of EQ. We singled out the aspects of the EQ's manifestation. We researched the hierarchical structure of the levels of EQ's, which manifests depending on the character of its external components
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Вступ. На даному кризовому етапі розвитку країни, науковцям та керівникам-практикам потрібно звертати увагу не тільки на фінансовий результат підприємств, а й на ступінь ідентифікації працівників з своїм місцем роботи, що являється результатом позитивного підкріплення. Депресивний стан працівників в умовах хиткого стану держави, відображається  не тільки у власному житті, але й під час виконання  роботи. Емоційність відіграє важливу роль у подоланні такого стану і створення виключно позитивного відношення до роботи та ставлення до колег, що відповідно зменшує навантаження на нервову систему і забезпечує злагоджений розподіл дій та виконання завдань.

Ефективне управління підприємством потребує чітко сформованого шляху дій, які забезпечать результативність роботи працівників. Для забезпечення зростання їх варто підтримувати сприятливий соціально-психологічний клімат, емоційне забарвлення роботи. Соціально-психологічний клімат є показником рівня соціального розвитку колективу, його психологічних резервів. Від його стану залежить не тільки розвиток окремого колективу, а й загальна соціально-політична, економічна, ідеологічна атмосфера суспільства, країни в цілому. 

Дослідження проблеми емоційного інтелекту на сьогодні ґрунтується на наукових положеннях вітчизняних та зарубіжних спеціалістів: Д. Гоулмен, Н. Холл, Дж. Мейер, П. Селовей, Д. Карузо, Р. Бар-Он, К.К. Кордяліс, Є.Н. Ейдімтайте, С. Дерев'янко  та ін., але в контексті взаємозв’язку емоційного інтелекту персоналу з розвитком організації проблема потребує більш поглибленого дослідження

Постановка завдання. Метою статті є дослідження взаємозв’язку і взаємозалежності емоційного інтелекту персоналу та на продуктивності праці працівників підприємства. 

Результати дослідження. На початку ХХІ століття у провідних компаніях активно поширилося поняття «емоційний інтелект» (EQ). Звернувшись до наукових джерел, можна вияснити, яким чином EQ ввійшов у розвиток організацій та підприємств.
З 90-х років ХХ століття з’явився новий термін – «емоційний інтелект» (EQ). Його ввели в ужиток американські психологи Пітер Саловей і Джон Майї. Вони опублікували в 1993 році спільну працю (Mayer J.D. & Salovey P. The intelligence), де обґрунтовується концепція емоційного інтелекту. На їх думку, «емоційний інтелект – це такий тип соціального інтелекту, який використовує здатність людини до моніторингу своїх власних емоцій і емоцій інших людей для того, щоб розрізняти їх і застосовувати дану інформацію для управління власним мисленням і діями».[1, ст. 5]

Згідно з результатами досліджень Майера і Саловея «люди, що володіють високим рівнем емоційного інтелекту (EQ), здібні до швидшого прогресу в певних областях і ефективнішого використання своїх здібностей».[1, ст. 5]
Ми погоджуємося з думкою психологів щодо визначення емоційного інтелекту, тому що люди, у яких домінує EQ - продуктивніше працюють, досягають поставлених цілей та заряджають колег легкістю та позитивом.
Популяризатором даної теорії вважається психолог Деніел Гоулмен, який розвинув ідеї учених і виклав їх доступнішою мовою. У 1995 році вийшла перша його книга «Emotional Intelligence», присвячена емоційному інтелекту, яка відразу стала бестселером.

Таким чином, ідея про вирішальну роль EQ в успіху людини набула поширення. Основна ідея робіт Деніела Гоулмена достатньо проста: існують різні види інтелекту, зокрема інтелект емоційний, який може допомогти людині в різних сферах життя. З погляду ученого, емоційний інтелект – це інший шлях бути розумним.

Емоційний інтелект, на думку Гоулмена, це те, як ми поводимося з самими собою і нашими взаєминами. Він виділяє чотири головних складових EQ: самосвідомість (self-awareness), самоконтроль (self-management), емпатія (empathy) і навики відносин (relationship skills).[2, ст. 14]

На нашу думку, ці елементи емоційного інтелекту являються обов’язковими, що і визначають результативність EQ. Наділені самосвідомістю працівники володіють чудовою інтуїцією, а тому знають, куди спрямовувати свої дії і що потрібно виконувати. Вони здатні реагувати на ситуацію виважено, схильні обдумувати те, що відбувається. Виходячи з емоційного стану, вони можуть проявити твердість у прийнятті рішення, якщо воно суперечить принципам або довгостроковим планам.
З самосвідомості випливає самоконтроль, саме він надає ясність розуму, наділяє працівника енергією, оптимізмом. Заряд позивними емоційними сприяє злагодженому та швидкому виконанню покладених на працівника обов’язків.

Ми вважаємо, що надзвичайно важливою складовою EQ керівника є емпатія. Таке емоційне підлаштування дає можливість лідеру розпізнати колективні цінності і пріоритети групи, орієнтуватися в подіях організаційної життя, створювати структури для вироблення рішень.
Навики відносин, на нашу думку, являються необхідним елементом в успішному управлінні та делегуванні повноважень, з метою збереження дружніх колективних відносин, які б не заважали виконанню безпосередніх робіт.

Емоційний інтелект (за Г. Гарсковою) – це здатність розуміти відносини особистості, репрезентовані в емоціях, і управляти емоційною сферою на основі інтелектуального аналізу і синтезу. Необхідною умовою емоційного інтелекту є розуміння емоцій суб’єктом, а кінцевим продуктом EQ – прийняття рішення на основі відображення і осмислення емоцій, які є диференційованою оцінкою подій, у яких наявний особистісний зміст [2].

На думку американського психолога К. Ізарда, фундаментальний принцип людської поведінки полягає у тому, що «емоції мотивують, організовують та спрямовують сприймання, мислення та дії» [3]. Це можна трактувати так, що емоційне сприйняття різних людей однієї й тієї ж події можуть суттєво відрізнятися. Відповідно до теорії  диференціальних емоцій К. Ізарда: «Интерес является доминирующим мотивационным состоянием в повседневной деятельности нормального человека. Зачастую эмоция интереса выступает в комбинации, а иногда в конфликте с одной или несколькими другими эмоциями.  Если все жизненные потребности человека удовлетворены и он не испытывает отрицательных эмоций, то он способен действовать в соответствии с позитивным мотивационным побуждением, исходящим от аффективно-когнитивных структур, аффективная часть которых представлена эмоцией интереса-возбуждения. Другая положительная эмоция – радость – играет в данном случае второстепенную роль, она поддерживает конструктивное, творческое поведение». [3, ст.7]

Головним джерелом зрушень у будь-якій сфері діяльності є людина, яка за допомогою компонентів успішної діяльності досягає успіху. 

У жорстких конкурентних умовах, завдання керівників зосереджене на підвищенні ефективності роботи працівників, використовуючи не тільки інтелектуальний потенціал, а й емоційний, що звичайно утворює синергетичний ефект, який можна простежити під час безпосереднього виконання функціональних обов’язків, або на кінцевому результаті.

Поділяючи думку В. Марченко [4, с. 27–28], що потенціал синергізму компанії визначається потенціалом самоорганізації працівників як носіїв соціальних та біологічних характеристик, звертаємо особливу увагу на аспект взаємодії працівників у процесі спільної діяльності, що позначається терміном «трудовий (кадровий) синергізм». Основними факторами трудового (кадрового) синергізму є: чисельність працівників, освіта, стаж роботи, соціальні характеристики індивіда, моделі, методи та стилі управління, заробітна плата [5, с. 83].

Усі процеси в організаціях і не тільки пов’язані з емоціями, які впливають на стан організму і безпосередньо на виконання завдання. Стати беземоційним неможливо, тому що це фізіологічна реакція на подразник, який може мати як позитивні так і негативні наслідки.

Результати трудової діяльності колективу безпосередньо залежать від емоційної атмосфери у ньому. Ще у 80-х роках вчені показали, що продуктивність індивідуальної діяльності більшою мірою залежить від уміння встановлювати та підтримувати доброзичливі відносини з людьми, тобто від EQ (коефіцієнта емоційного інтелекту), ніж від знань й інтелектуальних здібностей людини, традиційно вимірюваних IQ (коефіцієнтом інтелекту) [6, с. 152].

На нашу думку, для ефективної роботи потрібно формувати сприятливу дружню атмосферу, яка б сприяла розвитку міжособових відносин членів колективу і водночас збільшувала продуктивність кожного особисто, що забезпечило б високі результати та економічну привабливість для партнерів.

Саме емоції відіграють важливу роль у прийнятті рішень, лідерстві і мотивації персоналу, у пізнавальних процесах. Дослідники також виявили, що чим вища посада, тим важливіші емоційні здібності для досягнення позитивного результату. Наприклад, високий рівень емоційного інтелекту забезпечує близько 85% успіху в управлінні персоналом, таким чином, на IQ припадає тільки 15 %, що показує вагомість і значення емоцій під час трудової діяльності. [7, ст. 264]
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Рис.1. Вплив IQ та EQ на результати праці [7, ст. 264]

Звертаючи увагу на рис.1 можна побачити, що для працівників відсоткове співвідношення відображене в іншій пропорції, тобто 33% результату праці залежить від технічних навичок, знань та інтелектуальних здібностей, а емоційна складова становить 66%. Лідери (менеджери), які володіють високим емоційним інтелектом, можуть краще використовувати свої позитивні настрої та емоції для поліпшення функціонування своєї організації, передаючи емоційний стан працівникам.

Варто звернути увагу, що менеджери з високим ЕQ, повинні розуміти також іншу сторону позитивного настрою: занадто піднесений настрій може призвести до надмірної оптимістичності у власних діях. Тому Джон Майер стверджує про необхідність перегляду рішень менеджера за інших емоційних станів: більш нейтрального чи навпаки негативного, для забезпечення об’єктивності. [7]

Такі лідери мають опанувати  навичками контролю емоційного стану для застосування різноманітних моделей поведінки під  час прийняття рішень, використовуючи емоційний стан як інструмент, використання якого сприяє коригуванню напрямів власних рішень, серед яких обирається найбільш доцільний. Лідер з високим емоційним інтелектом має здатність зароджувати почуття впевненості у підлеглих, у випадку її відсутності, що може сприяти підвищенню рівня колективної ефективності.

Менеджери повинні повідомляти про всі серйозні проблеми організації своїм підлеглим, делегувати їм повноваження. Це один з процесів контролю за емоційним станом, адже лідер з розвинутим емоційним інтелектом повинен знати, що настрій та ефективність підлеглих підвищується внаслідок поліпшення стану, вирішення проблем, досягнення цілей організації, у порівнянні з попередніми умовами. Підвищення емоційного стану підлеглих досягається шляхом відчуття їх належності, впевненості у важливості  персональному внеску у роботу [9].
Згідно з останніми дослідженнями у сфері розвитку емоційного інтелекту, виявлено 15 компетенцій, через які EQ проявляється у діяльності персоналу:

1) Самоповага - вміння поважати та приймати себе і свої вчинки;

2) Емоційне самоусвідомлення - здатність розуміти свої почуття та причини, що їх зумовили;

3) Асертивність - здатність виражати почуття, переконання, думки іконструктивно захищати свої права;

4) Незалежність - здатність думати і вирішувати за себе, обмежуючи вплив емоцій інших людей;

5) Самоактуалізація - прагнення реалізувати свій потенціал, досягнути поставленої мети;

6) Емпатія - вміння розуміти, розрізняти і бути чутливим до емоцій інших людей;

7) Соціальна відповідальність - здатність робити щось заради інших і разом з іншими, усвідомлено і згідно соціальних правил;

8) Міжособистісні відносини - здатність встановлювати і підтримувати емоційно взаємовигідні стосунки;

9) Стресовитривалість - здатність активно і позитивно протистояти стресогенним ситуаціям;

10) Контроль імпульсивності - уміння чинити опір імпульсу, контролювати агресивність, ворожість і безвідповідальність;

11) Реалістичність - здатність чітко розрізняти, що відбувається в дійсності «тут і зараз»;

12) Гнучкість - здатність пристосовувати свої думки, почуття і поведінку до нових умов і ситуації;

13) Вирішення проблем - вміння виявляти, визначати проблеми, а також знаходити ефективні шляхи їхнього вирішення;

14) Оптимізм - здатність бачити світлу сторону життя і зберігати цей позитив у будь-яких, навіть найважчих обставинах;

15) Щастя - самовдоволеність, здатність отримувати задоволення від життя; показник загального рівня емоційного інтелекту [10].

Здатність менеджера формувати і розвивати зазначені компетенції EQ у своїх підлеглих та у самого себе визначає його ефективність як керівника.

На рис.2 зображено функції менеджменту персоналу, а також відповідні їм компетенції EQ. Добір, адаптація, мотивація, розвиток персоналу - це найголовніші функції управління персоналу, які забезпечують ефективне та успішне функціонування організації. На нашу думку, до першої функції УП застосовується такі компетенції: незалежність, самоактуалізація, контроль імпульсивності, гнучкість. Добір персонал найвідповідальніша з функцій менеджера з персоналу, бо підібрати найкращих і потрібних кандидатів  це клопітка робота. Якщо рекрутер не побачить відповідні компетенції, то це автоматично віддаляє претендента від бажаної посади.
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Рис. 2. Виконання функцій управління персонал з використанням складових EQ
Компетенції, на які звертають увагу менеджери персоналу при адаптації працівників – це емпатія, самоконтроль, реалістичність, гнучкість. Адаптація є стресовмістким періодом у житті працівника, коли потрібна підтримка та розуміння, пристосування до швидко змінюваних ситуацій та людей. В такому разі вищезазначені компетенції відіграють ключову роль у швидкості адаптації персоналу.

Наступні складові емоційного інтелекту, яких вимагають від працівників менеджери – емпатія, навички відносин. Для менеджера з персоналу відповідно ці компетенції будуть застосовуватися, бо він має зрозуміти потреби, цінності та орієнтованість людини, задля успішного впровадження мотиваційної системи безпосередньо до одного чи кількох працівників.

У контексті розвитку персоналу розглядають такі компетенції: соціальна відповідальність, міжособистісні відносини, гнучкість, вирішення проблем, що розглядають у контексті розвитку персоналу. Ці компетенції відображають зрілість персоналу, який зорієнтованих на розвиток у рамках цієї компанії. Набуття досвіду не тільки для «красивого резюме», а для збільшення прибутковості організації. Вміле застосування цих компетенцій забезпечить кар’єрний ріст працівника, підтверджуючи твердження, що люди з високим емоційним інтелектом досягають високих вершин.

Е.Л. Носенко відзначає існування ієрархічної структури рівнів сформованості ЕQ, яка виявляється залежно від характеру його внутрішніх опосередковуючих компонентів.
Для найнижчого рівня сформованості емоційного інтелекту характерне: здійснення емоційного реагування за механізмом умовного рефлексу; ініціювання активності на сенсорно-перцептивному рівні; здійснення активності з переживанням зовнішніх компонентів над внутрішніми, на низькому рівні її усвідомлення, при низькому виявленні самоконтролю, з високою ситуаційною зумовленістю.

Люди з низьким рівнем емоційного інтелекту часто відчувають: самотність, почуття провини, спустошеність, депресивність, неврівноваженість, зобов’язаність, залежність, злість, почуття жертви, образу, незадоволеність, відчуття неуспіху.

Середньому рівню сформованості емоційного інтелекту відповідає довільне здійснення зовнішньої активності на підставі уявлень, із застосуванням певних вольових зусиль, що відповідним чином відбивається у свідомості на рівні емоційних переживань; переважання внутрішнього над зовнішнім; високий рівень виявлення самоконтролю; поєднання у подолаючій поведінці стратегій концентрації на завдання зі стратегією емоційного реагування, з відбиттям на ріні відчуттів психологічного благополуччя, позитивного ставлення до себе як суб’єкта життєдіяльності та спілкування. Для цього рівня сформованості емоційного інтелекту характерним є також і високий рівень самооцінки суб’єкта. Це специфічне усвідомлення суб’єктом власного емоційного інтелекту.

І насамкінець, найвищий рівень сформованості емоційного інтелекту відповідає найвищому рівню розвитку внутрішнього світу людини. Він ґрунтується на наявності у суб’єкта відповідних настанов щодо можливих особисто для нього альтернатив поведінки у конкретних ситуаціях життєдіяльності. Мотивування такої поведінки здійснюється суб’єктом не ззовні, а зсередини. Достатній рівень самоконтролю має інфернальний локус, і людина у зовнішній поведінці виявляє помірний рівень сенситивності до можливих емоціогенних подразників та інтенсивності реагування на них. Самооцінка суб’єкта, який володіє достатнім рівнем емоційного інтелекту, висока в усіх аспектах її виявлення. Людина відчуває високий рівень психологічного благополуччя як форми відображення у свідомості оцінювання адекватності своєї поведінки уявленню про те, як її треба здійснювати розумно, у гармонії з іншими людьми. У цьому виявляється стресозахисна і адаптивна функції емоційного інтелекту.[11, c.33]
Емоційний інтелект лежить в основі емоційної саморегуляції, а високий рівень емоційного інтелекту дає можливість розуміти власні емоції та емоції інших людей, керувати емоційною сферою. Емоційний інтелект допомагає приймати рішення на основі відображення і осмислення емоцій, які мають для особистості певний зміст. Емоційний інтелект складається з вміння свідомо керувати емоціями, розуміти емоції, асимілювати емоції в мислення, розрізняти та виражати емоції. [12; C. 137-144]

Для керівника важливо усвідомлювати той факт, що справу виконують звичайні співробітники, від яких у більшій мірі залежить кінцевий результат справи, отримання прибутку для компанії. Тому одним із завдань в роботі керівника постає грамотний відбір кадрів з високим рівнем EQ та зацікавленість у навчанні менеджерів та підлеглих емоційній компетентності. Вірним кроком у досягненні ефективного управління в організації є донесення до кожного з працюючих думки про важливість їхньої праці та усвідомлення себе причетним до спільної справи. Тому для керівника важливу роль відіграють його емоційна компетентність і емоційний інтелект, що дозволяє розпізнавати, зіставляти, коректувати і об'єднувати індивідуальні і організаційні стилі, моделі емоційної поведінки, актуалізувати і ефективно управляти емоційними ресурсами організації, що сприяє створенню позитивних результатів у всіх аспектах життєдіяльності персоналу.

Щодо лідерів – то близько 90% їх успішності приписується високому рівню розвитку емоційного інтелекту. Якщо говорити про лідерів в організаціях, то для них, поза сумнівом, найважливішими рисами є харизматичність, здатність мотивувати свою команду до дії, уміння використовувати приховані ресурси персоналу і організації, гнучкість, стресостійкість та здібність до кооперації.

Високий емоційний інтелект відповідає за уміння контролювати свої емоції. Втіленням керівника, здатного управляти своїми відчуттями, є лідер, що зберігає спокій і розсудливість навіть в умовах сильного стресу [14]. Ефективний менеджер допомагає членам команди пройти всі стадії розвитку і повністю розкрити свій потенціал. Він повинен уміти передбачати наближення кожної наступної стадії розвитку і вести команду вперед [15].

Високу сходинку EQ, на жаль, не посідає серед важливих аспектів ефективності роботи персоналу. Але варто зазначити 2 методики його вимірювання. Вимірювання емоційного інтелекту здійснюється з використанням опитувальників, заснованих на самодіагностиці, а моделі здібностей  EQ  вимірюються за допомогою безпосереднього виконання завдання.[16]

EQ формує також рівень ініціативності, тобто уміння використовувати сприятливі можливості для підвищення загальної результативності. За ініціативністю слідує воля до перемоги, тобто орієнтація на кінцевий високий результат. При цьому процес досягнення кінцевого результату проходить з емоційним піднесенням. Лідери з такими навичками уміють викликати у співробітників бажання активної діяльності і одночасно вміють захопити їх загальною місією. Такі керівники особисто подають підлеглим приклад бажаної поведінки і здатні виразно викласти загальну місію так, щоб надихнути інших.

Високий рівень емоційного інтелекту допомагає і при вирішенні конфліктних ситуацій, що виникають у процесі трудової діяльності, тим самим сприяючи атмосфері підтримки, командній роботі в організації. Командний дух укріплює моральний клімат в організації, мотивує співробітників до виконання поставлених цілей, укріплює корпоративну культуру.

Висновки. Таким чином емоційний інтелект є невід’ємною частиною інтелекту працівника, який включає розумовий та емоційний. Дослідивши це питання звертаючись у різні джерела, можна констатувати, що EQ становить більший відсоток у співвідношенні цих двох складових. Високий рівень емоційного інтелекту керівників забезпечує ефективне функціонування самої організації, збільшення продуктивності праці через неопосередкований вплив на працівників.
На сьогодення, масштабного застосування методів і заходів щодо розвитку емоційного інтелекту не має, тому що це індивідуальна справа кожного організації, які не приділяють цьому вагомої уваги, бо використовують політику консерватизму. Разом з тим, потрібно пам’ятати, що емоції містять інформацію і впливають на мислення, потрібно правильно їх розуміти та спрямовувати в потрібне русло при побудові логічних ланцюгів, вирішенні різних завдань, ухваленні рішень і виборі своєї поведінки. Для цього необхідно навчитися управляти емоціями, тобто викликати потрібні емоції або відчужувати негативні залежно від їх важливості. У процесі управління емоціями менеджеру потрібно навчитися розуміти себе і свої наміри. У такому випадку досягнення високих показників діяльності організації стане логічним завершенням усіх намічених завдань.
Керівники-практики мають обов’язково враховувати у своїй діяльності досягнення науки для забезпечення високої ефективності діяльності, ефективного управління персоналом, найширшого використання компетенцій працівника у тому числі EQ.
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У статті розглянуто правову сторону співпраці рекрутингових/кадрових агентств та компаній-замовників їх послуг, як відбувається це регулювання на законодавчому рівні, як можна убезпечити обидві сторони від невиконання обговорених умов співпраці.
В статье рассмотрена правовая сторона сотрудничества рекрутинговых/кадровых агентств и компаний-заказчиков их услуг, как происходит это регулирование на законодательном уровне, как можно обезопасить обе стороны от неисполнения оговоренных условий сотрудничества.
In the article considers the legal side of collaboration recruiting agencies and their clients, it’s regulation at the legislative level, how to protect both sides of the discussed cooperation conditions failure.
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Вступ. Рекрутинг – це процес залучення, відбору та добору кваліфікованих спеціалістів для роботи. Як правило, в серднього розміру та крупних компаніях цим питанням займається спеціаліст з підбору персоналу, але часто компанії звертаються за допомогою до рекрутингових/кадрових агентств. Завданням рекрутера є не лише закриття вакансії, а й підбір працівника, який максимально відповідає корпоративній культурі організації-замовника, керівництву, колегам.

Щоб і рекрутингове агентство, і замовник рекрутингових послуг залишилися задоволеними необхідно дотримуватися взаємоповаги та законодавства. Саме цьому важливому питанню, а саме регулюванню з юридичного боку їхньої співпраці, присвячена дана стаття.

З боку практиків та науковців даній проблемі приділяється не досить багато уваги. Її дослідженням займаються М. Дульцева, І. Ліщина, С. Бедричук, Л.К. Семів, С.М. Панчишин, Л.Т. Шевчук.

Як бачимо, питання нормативно-правового регулювання рекрутингового бізнесу в Україні потребує додаткового та постійного удосконалення і більшого впровадження на практиці.

Постановка завдання. Метою даної статті є дослідження основ нормативно-правового регулювання діяльності рекрутингових агентств в Україні.
Результати дослідження. У Конвенції про приватні агентства зайнятості (№ 181 від 19 червня 1997 року), ухваленій на Генеральній конференції Міжнародної організації праці, яка була скликана в Женеві Адміністративною радою Міжнародного бюро праці, у статті 1 зазначено: «Термін «приватне агентство зайнятості» означає будь-яку фізичну або юридичну особу, незалежну від державної влади, яка надає одну чи більше послуг ринку праці: послуги у сфері добору пропозицій та заявок щодо зайнятості, які без приватного агентства зайнятості стають самостійною стороною трудових відносин, що можуть виникати при цьому». [8]
У раніше прийнятій Конвенції про платні бюро з наймання (№ 96 від 18 липня 1951 року) у статті 1 зазначається, що «платне бюро найму функціонує з метою отримання прибутку, тобто будь-яка особа, компанія, установа, агентство або інша організація, котрі працюють як посередники для забезпечення працівника роботою або добір для роботодавця працівника з метою отримання прямо чи опосередковано будь-якої грошової або іншої матеріальної вигоди як від роботодавця, так і від працівника». [9]
У національних нормативно-правових актах України немає прямого пояснення терміну «рекрутингові агентства». Проте згідно з Господарським кодексом України від 16 січня 2003 року (№ 436-1V) [2] вони виступають як суб’єкти підприємницької діяльності, є платниками податку на прибуток на загальних засадах. Відповідно до статті 63 п. 7 ГКУ рекрутингові агентства відносять до малих підприємств, адже кількість штатних працівників у рекрутингових агентствах не перевищує 25 осіб. У такому разі рекрутингові агентства обирають спрощену систему оподаткування і є платниками єдиного податку. Ліцензію про здійснення підприємницької діяльності рекрутинговим агентствам надає Міністерство праці та соціальної політики України відповідно до Закону України «Про ліцензування певних видів господарської діяльності» № 1775-ІІІ від 1 червня 2000 року [6]. У статті 9 п. 68 цього Закону до видів підприємницької діяльності, що підлягають ліцензуванню, належать «професійна діяльність у сфері надання соціальних послуг». При виконанні своєї роботи рекрутингові агентства керуються законодавством України про працю. Серед них: Кодекс законів про працю в Україні, Господарський кодекс України, Закон України «Про зайнятість населення», Закон України «Про колективні договори та угоди» та ін. [7, 2, 4, 5]
Практика розвитку будь-якого ринку послуг потребує встановлення стандартів професійної діяльності. Проте з 1991 року, коли в Україні з’явилися перші рекрутингові агентства, упродовж 17 років ринок послуг із добору персоналу існував без єдиних стандартів. Клопітку працю щодо оцінки 17-річного досвіду розвитку рекрутингового ринку в Україні взяла на себе експертна група Асоціації рекрутингових кадрових агентств і прийняла Стандарти якості послуг із добору персоналу. У документі розглянуто загальні положення (основні терміни, визначення оптимального строку добору, гарантії та вартість послуг), етичний кодекс, умови попередніх переговорів (очікування від шукачів, обов’язки клієнтів), опис посади кандидата (заявка на добір), складання договору і початок сервісу, особливості професійного рекрутингового агентства, процедура (технологія) добору персоналу, політика конфіденційності, компетентність, звітність перед клієнтом про результати на кожному етапі пошуку, представлення кандидатів, переговори з ними, наступне супроводження клієнта.
Для надання будь-якої послуги з пошуку та добору персоналу рекрутингове агентство повинно укласти з клієнтом договір. Згідно зі Стандартами якості послуг із добору персоналу, договір повинен містити, як мінімум, таку інформацію: строки виконання обов’язків; вартість послуг і порядок оплати, у тому числі в разі недостатнього виконання обов’язків; дотримання конфіденційності; гарантійні обов’язки і умови їх виконання; дотримання норм ділової етики; порядок обміну інформацією; порядок взаємозв’язків з кандидатами; порядок оформлення додаткових документів; відповідальність у разі невиконання обов’язків; юридичні адреси сторін; технічне завдання (вимоги до кандидатів і опис вакансії), як додаток до договору. [1, с. 102-104]
Основні особливості договорів про надання послуг з пошуку персоналу пов’язані з юридичною природою відповідних правовідносин. На жаль, взаємовідносини між сторонами у цьому питанні недостатньо регламентовані дійсним законодавством (особливо коли йде мова про так званий прямий пошук). Таким чином, найбільш важливе значення у взаємовідносинах рекрутингового агентства і клієнта має договір.

М.О. Дульцева та І.Ю. Ліщина [3] зазначають, що договір між компанією-клієнтом і рекрутинговим агентством – це двостороння домовленість про надання послуг у трактуванні ст. 901 Громадянського кодексу України (далі – ГК). Одна з особливостей договору у даному випадку полягає у тому, що наданою послугою: 1) користуються у процесі здійснення конкретної дії чи 2) полягає у здійсненні оговореної діяльності. Надання рекрутингових послуг відноситься до другої категорії, тобто рекрутери здійснюють на користь клієнта (замовника) певну діяльність – пошук персоналу.

Зусилля виконавця послуг можуть оплачуватися, у крайньому разі, частково, якщо ніякого конкретного результату не було досягнуто (що не характерно для договорів про виконання робіт). Приклад: 1) замовник, отримавши від рекрутингового агентства дані аналізу ринку праці, відмовляється від своїх планів по розширенню компанії; 2) за результатами меморандуму, підготовленого юридичною фірмою, компанія замовника відмовляється від запланованої угоди.

Причини виникнення конфліктів між замовником і рекрутером різноманітні:

· відсутність партнерських і довірливих відносин;

· нерозуміння рекрутером задачі/заявки;

· незадоволеність замовником якістю наданих послуг;

· неналежне оформлення у договорі гарантій, прав та обов’язків сторін;

· відсутність документів, що підтверджують виконання кожного етапу роботи рекрутера;

· відмова клієнта підписати акт прийому-здачі наданих послуг.

У випадку якщо замовник відмовляється оплачувати послуги, виконавцю доволі важко довести як факт надання послуг, так і їх належну якість. Більшість рекрутерів, які раніше не зіштовхувалися з українською судовою системою, найбільш ефективним засобом гарантії виконання замовником своїх обов’язків за договором вважають часткову попередню оплату послуги (аванс).

Сама по собі передоплата не є достатньою гарантією виконання замовником своїх обов’язків за договором. На жаль, законодавці для подолання цих труднощів зробив небагато: у ст. 902 ГК України “Виконання договору про надання послуг” встановлено лише, що виконавець зобов’язаний надати послугу особисто. Цього, очевидно, замало для визначення порядку і факту надання послуги.

Закон передбачає три суттєві умови господарських договорів: предмет, строк і ціна (ст. 181 Господарського кодексу України). При визначенні предмета договору про надання послуг з пошуку персоналу слід вказати, які саме послуги надають рекрутингові агентства.

Дульцева та Ліщина [3] вважають, що договір про надання рекрутингових послуг повинен вміщувати детальний опис того, які саме послуги агентство зобов’язане надати. Крім того, у договорі потрібно вказати, з якого моменту рекрутер має право не повертати суму авансу (як правило, після повного виконання сторонами своїх обов’язків за договором).

З цим пов’язане ще одне важливе питання – встановлення моменту виконання рекрутинговим агентством кожного з передбачених договором етапів надання послуги. В ідеалі, договір повинен передбачати підписання акту прийому-передачі послуг на кожному з етапів.

Проте не всі клієнти готові підписувати кілька актів при виконанні одного проекту. Тому у договорі важливо передбачити процедуру обміну повідомленнями між рекрутинговим агентством і замовником, що підтверджують завершення кожного з етапів. Наприклад, направлення замовнику списку кандидатів чи складання протоколу співбесід тощо. При цьому слід передбачити, що документи, які одна сторона відправляє іншій, вважаються прийнятими, якщо контрагент не повідомить в установленому порядку про свою вмотивовану незгоду підписати акт. Це дозволить уникнути ситуації, коли відмова замовника у підписанні акту позбавляє рекрутера права на гонорар.

Ми бачимо, що основні умови виконання зобов’язань сторонами повинні бути зафіксовані у договорі, всі положення якого мають у подібних справах велике значення. Навіть вибір термінів і слів може вплинути на визнання судом права рекрутера на гонорар.

Порядок обміну повідомленнями між сторонами та їх форма також повинні бути чітко встановлені у договорі. У сучасному рекрутинговому бізнесі велика частина інформації між виконавцем і замовником передається за допомогою електронних засобів зв’язку: електронна пошта, телефон (SMS- чи Skype-повідомлення) та ін. Тобто, щоб електронні повідомлення мали юридичну силу, необхідно, як мінімум, зафіксувати їх використання у договорі і визначити, які саме адреси електронної пошти, телефонні номери тощо є офіційними каналами для обміну інформацією між сторонами.

Важливо пам’ятати: в Україні визнається юридична сила лише тих електронних повідомлень, які містять належним чином зареєстрований електронний підпис особи, яка відправила повідомлення (ст. 6 Закону України “Про електронні документи та електронний документообіг”). Тому суд може відмовити у визнанні юридичної сили повідомлень, навіть якщо їх використання передбачено договором. У зв’язку з цим автори радять найбільш важливі документи, що фіксують закінчення відповідного етапу надання послуг, надсилати у письмовому вигляді чи електронними повідомленнями з електронними підписами.

Висновки. Найбільш важливе значення у взаємовідносинах рекрутингового агентства і клієнта має договір. 

Для отримання рекрутинговим агентством обговореного гонорару слід:

· чітко визначати і протоколювати кожен етап виконання послуг;

· оформлювати документи, що підтверджують закінчення кожного зі вказаних етапів;

· фіксувати у договорі порядок обміну кореспонденцією і форму повідомлень;

· визначати у договорі моменти а) закінчення виконання договору і б) момент, коли замовник втрачає право на повернення авансу.

Гарантією виконання взаємних зобов’язань за контрактом є розуміння рекрутером і замовником загальної мети їхньої роботи, а також довіра між ними. Ніякий навіть найпродуманіший контракт не захистить сторони, якщо між партнерами нема взаємоповаги, прояву турботи один про одного.
Література

1. Азаренкова Г. М., Босак О. В., Гирик О. С. та ін.. Управління персоналом в умовах економіки знань: монографія / кол. авт. ; за заг. ред. д-ра екон. наук, проф. Л. К. Семів. – К. : УБС НБУ, 2011. – 406 с.

2. Господарський кодекс України від 9 квітня 2015 року № 310-VIII

3. Дульцева М., Лищина И. Рекрутмент: правовая сторона медали [Текст] // Менеджер по персоналу. – 2010. - № 12. – С. 52-58

4. Закон України “Про зайнятість населення” № 245-VIII від 5 березня 2015 року

5. Закон України “Про колективні договори і угоди” № 77-VIII від 28 грудня 2014 року

6. Закон України “Про ліцензування певних видів господарської діяльності” № 126-VIII від 15 січня 2015 року

7. Кодекс законів про працю України № 426-VIII від 14 травня 2015 року

8. Конвенція про приватні агентства зайнятості № 181 (укр/рос) від 19 червня 1997 року

9. Конвенція про платні бюро найму № 34 від 1 липня 1949 року

Науковий керівник – Василик А.В.,

канд. екон. наук, доцент кафедри управління персоналом та економіки праці 

ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана»
Стаття надійшла до редакції 27.05.2015 р.
За об’єктами впливу





За характером і характером впливу








PAGE  
4

