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Актуальність теми. Важливою передумовою розвитку сучасного суспільства в умовах максимального використання нововведень та інновацій, а особливо в сучасних умовах COVID-19, є значне приділення уваги персоналу, що створює передумови для економічного зростання та конкурентоспроможності як окремого працівника, так і підприємства загалом, а також гарантує при цьому його економічну безпеку. У кожного працівника крім визначених умов трудової діяльності на промисловому підприємстві існують і свої особистісні мотиви та стимули, що спонукають до повсякденного виконання поставлених перед ним завдань. Через те, аналіз поведінки працівників вимагає застосування знань у поєднанні з досвідом, професійними навичками, освітнім рівнем, психологічним та матеріальним станом тощо.
У вітчизняній науковій економічній та закордонній літературі досліджено поняття та роль мотивації персоналу. Серед видатних вчених, які працювали у сфері цієї проблеми, можна виокремити Д. Голдторпа, В.О. Пономаренко, С.Б. Довбня, І.П. Клименко, В.М. Нижник, О.А. Харун, О.В. Притула, Р.О. Ющенко, Л. Портера, Л. Фестінгер, Дж.С. Адамса, . Колот А.М, Хэкман Дж.Р, Машков К.Є,  Дороніна М.С., Емерсон Г..

Метою дослідження є обґрунтування теоретичних та практичних аспектів мотивації персоналу, встановлення особливостей підвищення конкурентних переваг, результативності та продуктивності трудової діяльності як окремого працівника, так і підприємства в цілому, оскільки існує суттєва різниця між двома категоріями.
Об’єкт дослідження – зарубіжний досвід мотивації персоналу в умовах COVID-19 (на прикладі ПрАТ «Чинбар»).

Предмет дослідження – теоретичні, організаційно-методичні та практичні аспекти формування мотивації персоналу в умовах COVID-19.
Методи дослідження. Теоретичною та методичною основою дослідження є системний підхід до вивчення фундаментальних положень економічної науки стосовно формування та удосконалення мотивації персоналу в умовах COVID-19. 
Методичними засадами магістерської роботи є положення економічної теорії, наукові праці вітчизняних і зарубіжних вчених-економістів, які стосуються проблематики мотивації праці на підприємстві. У роботі використано наступні методи дослідження: логічнотеоретичний (при дослідженні сутності мотивації праці); системного аналізу і синтезу, узагальнення (при дослідженні проблемних аспектів підвищення мотивації праці в досліджуваному підприємстві).
Основні конструктивні, технологічні та інші характеристики та показники. Сучасні теорії мотивації поділяються на дві групи: змістові, згідно яких в основі поведінки людини лежать потреби та бажання їх задовольнити, та процесуальні, які відображають способи мотивування працівників та процес вибору певної моделі поведінки. 

Відсутня єдина точка зору на розуміння суті поняття «мотивація». Науковці мотивацію розглядають як процес впливу на працівників суб’єктом управління за допомогою комплексу засобів з метою формування необхідного типу поведінки для досягнення цілей підприємства;процес усвідомленого вибору працівником певного типу поведінки під впливом зовнішніх і внутрішніх сил;сукупність зовнішніх і внутрішніх сил, що впливають на працівника і визначають його поведінку, активізують до діяльності;внутрішній стан працівника, що визначається його потребами та інтересами.

Системою мотивації є комплекс заходів, що спонукають персонал до ефективної праці для досягнення мети підприємства. Виділяють такі підходи до побудови системи мотивації: адміністративно-технологічний, ресурсно-дефіцитний, програмно-галузевий, ментальний, патріархальний, організаційний, соціально-поведінковий, корпоративний, антропоцентричний. 

Система мотивації охоплює такі форми мотивації, як матеріальна, нематеріальна, позитивна, негативна, внутрішня, зовнішня, самомотивація. Методи мотивації поділяються на такі види: примушення, винагородження, солідарності, самомотивації, сторонньої мотивації, позитивні, негативні, внутрішні, зовнішні, фінансові, нефінансові, економічні, організаційні, соціальні, морально-психологічні. 

Побудова системи мотивації повинна базуватись на принципах комплексності, системності, регламентації, спеціалізації, стабільності, цілеспрямованої творчості, орієнтації на кінцевий результат, простоти і зрозумілості, керованості та гнучкості. 

Формування системи мотивації персоналу здійснюється у шість етапів: діагностика діючої системи мотивації персоналу, формулювання цілей мотиваційної політики та визначення структури системи мотивації, розробка системи матеріального грошового стимулювання, формування системи негрошового стимулювання, побудова системи нематеріального стимулювання, розробка внутрішніх нормативних документів в сфері мотивації персоналу. 

Діагностика системи мотивації починається із оцінювання її відповідності стратегії, цілям та етапу життєвого циклу підприємства. Для оцінювання системи матеріальної мотивації необхідно провести аналіз фонду оплати праці, який передбачає аналіз динаміки та структури фонду оплати праці, аналіз середньої заробітної плати на підприємстві. Середню заробітну плату на підприємстві доцільно порівняти із середньою заробітною платою в галузі, регіоні, країні, а динаміку середньої заробітної плати із індексом інфляції. Оцінюючи систему матеріальної мотивації важливо проаналізувати рівень диференціації заробітної плати, який характеризується середньою заробітною платою, медіаною, модою, співвідношенням максимальної та мінімальної заробітної плати, коефіцієнтом Лоренца, кривою Лоренца, коефіцієнтом Джині. При оцінюванні системи мотивації персоналу необхідно визначити її ефективність, зокрема показники зарплатомісткості, продуктивності праці, коефіцієнт випередження зростання продуктивності праці, коефіцієнт плинності кадрів, коефіцієнт ефективного використання робочого часу, коефіцієнт трудової дисципліни. Важливим етапом діагностики системи мотивації є опитування працівників для оцінки системи мотивації. 

ПрАТ «Чинбар» ‒ відомий виробник галузі легкої промисловості та є виробником натуральної шкіри у м. Києві, який характеризується сильними конкурентними позиціями на ринку, високою якістю продукції, сучасними технологіями. Фінансові результати діяльності підприємства впродовж аналізованого періоду зростали і у 2019 р. підприємство вперше отримало чистий прибуток. Управління витратами перебуває на низькому рівні. Рентабельність підприємства є досить коливальною.
Підприємство є фінансово нестійким. Показники ділової активності підприємства знаходяться на помірно високому рівні, спостерігається тенденція їх підвищення, що позитивно впливає на фінансовий стан підприємства. Ліквідність підприємства перебуває на рівні нижче нормативного, хоча спостерігається позитивна тенденція до їх зростання (крім показника абсолютної ліквідності). 
Підприємство достатньо забезпечене основними засобами і вони використовуються ефективно, проте через моральне і фізичне старіння обладнання необхідне його оновлення. Чисельність персоналу підприємства впродовж досліджуваного періоду зменшилась. У структурі персоналу переважають робітники, проте частка управлінського персоналу є надто високою. Однак спостерігається позитивна динаміка до збільшення кількості робітників і зменшення числа управлінців. 
Система мотивації персоналу ПрАТ «Чинбар» охоплює матеріальну та нематеріальну мотивацію. Матеріальна мотивація включає в себе лише оплату праці. Оплата праці здійснюється за погодинно-преміальною системою. Основна заробітна плата представлена тарифними ставками для робітників та посадовими окладами для керівників, професіоналів та фахівців. Додаткова заробітна плата на ПрАТ «Чинбар» охоплює доплату за виконання обов'язків тимчасово відсутнього працівника, доплату за роботу у вечірній час, надбавку за знання та використання в роботі іноземної мови, виплати, пов’язані з індексацією заробітної плати, оплату за невідпрацьований час згідно чинного законодавства, премію для робітників за сумлінне дотримання правил внутрішнього трудового розпорядку, посадових інструкцій та функціональних обов’язків, премію керівникам, професіоналам та фахівцям за професійні успіхи. Заохочувальні та компенсаційні виплати відсутні.
Система нематеріальної мотивації на підприємстві охоплює такі методи: постановка перед працівниками чітких і досяжних цілей, інформування працівників про діяльність підприємства, увага безпосереднього керівника до думки працівників, публічне визнання успіхів працівників у роботі, проведення корпоративних заходів, санітарно-гігієнічні умови праці, режим праці, можливість кар’єрного росту, можливість підвищення кваліфікації, змістовність праці. 
Отримані результати та їх наукова новизна та практичне значення. 
За результатами аналізу системи мотивації персоналу в умовах COVID-19 та дослідження її ефективності виявлено такі її позитивні сторони: 

1. Система оплати праці відповідає особливостям виробничо-трудового процесу на підприємстві. 

2. Преміювання керівників, професіоналів та фахівців є ефективним, відповідає стратегії та цілям підприємства. 

3. Високий рівень заробітної плати та його зростання. 

4. Досить рівномірний розподіл заробітної плати між категоріями персоналу. 

5. Випереджаюче зростання продуктивності праці. 

Проте під час діагностики системи мотивації персоналу виявлено ряд суттєвих недоліків в умовах COVID-19:

1. Відсутні внутрішні нормативні акти в сфері мотивації персоналу. 

2. Система преміювання робітників є неефективною і не відповідає стратегії та цілям підприємства. 

3. Розмір премії за професійні успіхи для керівників, професіоналів та фахівців є надто низьким. 

4. Структура фонду оплати праці не відповідає етапу життєвого циклу підприємства та не стимулює працівників до зростання ефективності праці, до досягнення цілей підприємства. 

5. Реальна заробітна плата на підприємстві зменшується. 

6. Система нематеріальної мотивації не відповідає стратегії та етапу життєвого циклу підприємства. 

7. Частина методів нематеріальної мотивації (режим праці, можливість кар’єрного росту, можливість підвищення кваліфікації та змістовність праці) є недостатньо розвинутою, використовується обмежено, неефективно. 

8. Висока плинність кадрів, що свідчить про незадоволеність працівниками роботою на підприємстві, недієвість системи мотивації. 

9. Недостатній рівень розуміння працівниками системи мотивації. 

10. Низький рівень задоволеності системою мотивації. 

11. Оцінка суттєвою частиною працівників системи оплати праці несправедливою. 

Практичне значення досліджених результатів полягає в розробці пропозицій щодо мотивації персоналу в умовах COVID-19 на ПрАТ «Чинбар».
Висновки. Враховуючи усі недоліки системи мотивації персоналу в умовах COVID-19 запропоновано такі заходи із вдосконалення системи мотивації персоналу: 

1. При розробці системи мотивації враховано стратегію підприємства та управління персоналом. 
2. До структури матеріальної мотивації включено основну заробітну плату, яка представлена посадовими окладами (окладами), доплати і надбавки, передбачені законодавством, премії та соціальний пакет. 

3. Розроблено систему оплати праці на основі грейдингу, за якою усі посади поділені на сім грейдів залежно від цінності посади. Для кожного грейду встановлені міжкваліфікаційні співвідношення (нижня і верхня межа грейду), тобто працівник, не змінюючи посади, може отримувати вищу заробітну плату із підвищенням рівня кваліфікації та результатів праці. 

4. Збережено доплату за виконання обов’язків тимчасово відсутнього працівника, доплату за роботу у вечірній час, доплату за роботу у нічний час, виплати, пов’язані з індексацією заробітної плати, оплату за невідпрацьований час, надбавку за знання і використання в роботі іноземних мов. 

5. Розроблено систему преміювання, яка передбачає премію за професійні успіхи для керівників, професіоналів та фахівців, премію за високі результати  роботи для основних робітників, премію за безперебійне виробництво для допоміжних робітників. 

6. Розроблено систему нематеріальної мотивації, яка передбачає використання таких методів, як постановка перед працівниками чітких і досяжних цілей, розроблення програм інформування працівників, увага безпосереднього керівника до думки працівників, офіційне визнання заслуг, покращення умов праці, збагачення змістовності праці, створення можливостей для навчання працівників, створення можливостей для кар’єрного зростання, стимулювання працівників гнучким графіком роботи, проведення корпоративних заходів. 

Впровадження запропонованої системи мотивації передбачає пілотне впровадження системи мотивації, коригування системи мотивації, розробку внутрішніх нормативних документів в сфері мотивації персоналу, ознайомлення персоналу компанії з системою мотивації.

Необхідна постійна підтримка системи мотивації, тобто реалізація усіх елементів системи мотивації. Крім того потрібно здійснювати мотиваційний моніторинг, який передбачає: визначення мети проведення моніторингу; визначення сфери, масштабів і періодичності його проведення; вибір методів моніторингу; розрахунок бюджету моніторингу, визначення напрямку і показників моніторингу, моніторинг окремих груп показників у мотиваційній сфері, дослідження мотивів персоналу підприємства, оцінку результатів моніторингу.
Рекомендації щодо використання одержаних результатів. Результати дослідження напрямів удосконалення мотивації праці діяльності підприємства може бути прийнято до використання у теоретичній і практичній діяльності ПрАТ «Чинбар».

Структура роботи. Дипломна магістерська робота складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Загальний обсяг роботи складає 89 сторінок, у тому числі 14 таблиць, 6 рисунків та 87 джерел використаної літератури та 2 додатків.

Апробація результатів дослідження. За результатами дослідження було опубліковано тези «Застосування Віденської конвенції про договори міжнародної купівлі-продажу товарів у бізнесі» 26 березня 2020 р. в збірнику тез доповідей Всеукраїнської науково-практичної конференції здобувачів вищої освіти та молодих учених «Домінанти соціально-економічного розвитку України в умовах інноваційного типу прогресу», присвяченої 90-річчю Київського національного університету технологій та дизайну, та «Зовнішньоекономічна діяльність як об’єкт економічної безпеки підприємств»: тези доповіді Міжнародної науково-практичної Інтернет-конференції «Імперативи економічного зростання в контексті реалізації глобальних цілей сталого розвитку», присвяченої 90-річчю Київського національного університету технологій та дизайну, м. Київ, 9 квітня 2020 року. 
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