
Недоліками егалітарної організації виступають вірогідні особистісні та
міжособистісні конфлікти при стиканні розбіжностей в індивідуальних гендер-
них стереотипах, необхідність постійного підкреслення толерантності в міжосо-
бистісних відносинах.

Таким чином, врахування впливу гендерних стереотипів на функціону-
вання персоналу організації дозволить підвищити рівень її культури і, як наслі-
док, позитивно вплинути на загальну ефективність діяльності організації.
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СТИМУЛИРОВАНИЕ ПЕРСОНАЛА УКРАИНСКИХ КОМПАНИЙ

Авторы выделяют такие особенности развития систем стимулирования персонала
украинских компаний как превалирование методов материального стимулирования,
отсутствие адекватности поощрения трудовым затратам и развитию способно-
стей работников. Подчеркивается особая необходимость внедрения новых систем
заинтересованности работников в результатах деятельности компании, осуществ-
ления мониторинга мотивационной составляющей систем стимулирования труда,
динамики воздействия систем оплат и поощрений на эффективность деятельности
персонала.

Автори виділяють такі особливості розвитку систем стимулювання персоналу укра-
їнських компаній як превалювання методів матеріального стимулювання, відсут-
ність адекватності заохочення трудовим витратам і розвитку здібностей працівни-
ків. Підкреслюється особлива необхідність впровадження нових систем зацікавлено-
сті працівників у результатах діяльності компанії, здійснення моніторингу мотива-
ційної складової систем стимулювання праці, динаміки впливу систем оплат і заохо-
чень на ефективність діяльності персоналу.

Authors extract such features development of the stimulation systems for staff of Ukrainian
companies as the prevalence of material stimulation methods, absence of encouragement
adequacy to the labour expenses and development of employees . The special need of introduc-
tion new systems of interest in the results of the company, monitor the motivational component
of the stimulation systems work, dynamics of the impact of payment systems and incentives on
the activity of staff is underlined.

Ключевое место в управлении персоналом занимает стимулирование и мо-
тивация работников. Произошедшие в Украине изменения отношений собст-
венности усложнили эту проблему управления. Практика отвергла представле-
ние, согласно которому либерализация и приватизация автоматически приведут
к появлению высокой заинтересованности работников в производительном тру-
де. Отечественным предприятиям приходится идти методом проб и ошибок,
самостоятельно нащупывая наиболее подходящие и действенные методы орга-
низации и поощрения труда.

Развитие систем стимулирования персонала украинских компаний на со-
временном этапе характеризуется следующими особенностями:

 превалированием методов материального стимулирования, как един-
ственно верных методов мотивационного воздействия. Пользуясь тезисом о
достижении эффективности путём снижения издержек, менеджеры предпочи-
тают "выжать все соки" из работников, чтобы потом взять на их место новых.
При этом недооценивается мотивационная составляющая социально-
психологических стимулов. Вместо того чтобы платить меньше и использовать
нематериальные стимулы, предпочитают платить меньше, ничем это не ком-
пенсируя. Материальные стимулы используются в оперативном управлении в
ущерб стратегическим целям, что приводит к резкому снижению эффективно-
сти в долгосрочной перспективе, а также сильному износу рабочей силы. Такой
подход может быть объяснён желанием быстрее получить прибыль любым
способом и незаинтересованностью в долгосрочной перспективе развития.

Разумеется, в Украине потребность в большой стабильной зарплате явля-
ется первичной, и перевести систему стимулирования на нематериальную ос-
нову в ближайшее время проблематично, так как это лишает всю систему тру-
довой мотивации своей основы. Однако, по данным некоторых украинских
исследований, в ситуации выбора между большой зарплатой и интересной ра-
ботой, при прочих равных условиях, когда у работника удовлетворены основ-
ные первичные потребности, он выбирает более интересную работу. Когда
основные потребности не удовлетворены, – работники предпочитают высокую
зарплату, но рассматривают данную работу как временную.

 отсутствием адекватности поощрения трудовым затратам и развитию
способностей работников. В Украине растет удельный вес работников, пола-
гающих, что оплата их труда несправедлива как по отношению к их трудовому
вкладу, так и по отношению к оплате других работников. При общем росте
зарплаты, ее стимулирующая функция снизилась. Отсутствие адекватности
поощрения трудовым затратам ведёт к изменению ориентации работника с
мотивации достижения к мотивации избегания, и, как следствие, резкому
ухудшению как внутреннего организационного состояния, так и финансовых
показателей.

Также часто встречается неадекватность поощрения развитию способно-
стей работников. В соответствие с данными украинских исследований, полно-
стью реализует свои способности в трудовой деятельности только около 25%
работников, частично – около 50%, а еще 25% респондентов не реализует свои
способности вообще. Это свидетельствует о наличии крупных неиспользуемых
резервов повышения эффективности труда. Вместе с тем, условия зачастую не
позволяют работнику значительно повысить свой заработок, используя опыт и
мастерство. Обычной практикой стало отношение к работникам как к исполни-



тельным, безотказным роботам с заданной программой. Такой подход сводит на
нет творческую составляющую трудовой деятельности, не позволяет с макси-
мальной эффективностью использовать потенциал персонала, снижает желание
брать на себя ответственность и инициативу.

В данных условиях возникает особая необходимость внедрения новых
систем заинтересованности работников в результатах деятельности компании,
осуществления мониторинга мотивационной составляющей систем стимулиро-
вания труда, динамики воздействия систем оплат и поощрений на эффектив-
ность деятельности персонала. Решение этого вопроса, видится в создании на
предприятиях специальных служб мониторинга мотивационного состояния и
соблюдения некоторых необходимых на наш взгляд принципов внедрения но-
вых систем стимулирования, таких как: необходимость понимания работниками
стратегии развития компании; информированность коллектива о происходящих
изменениях, их обсуждение; переход в оценке эффективности деятельности
работников с субъективных однофакторных показателей на более объективные,
многофакторные; направленность систем стимулирования на развитие трудово-
го потенциала и заинтересованности работников.
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ДЕЯТЕЛЬНОСТЬ КОНСАЛТИНГОВЫХ ФИРМ

В данной работе рассматривается роль социологов в деятельности консалтинговых
фирм. В частности, использование социологии позволяет проанализировать и вы-
явить проблемы, разработать программы и предложения с целью оптимизации и
рационализации функционирования предприятия.

У даній роботі розглядається роль соціологів у діяльності консалтингових фірм. Зок-
рема, використання соціології дозволяє проаналізувати й виявити проблеми, розроби-
ти програми й пропозиції з метою оптимізації й раціоналізації функціонування підп-
риємства.

In this study examines the role of sociologists in the work of consulting firms. In particular,
the use of sociology enables us to analyze and identify problems, develop programs and
proposals to streamline and rationalize the functioning of the enterprise.

Не у кого не возникает сомнений, что без использования социологиче-
ских знаний и методов добиться эффективной деятельности на производстве
невозможно. Использование социологии позволяет проанализировать и выявить
проблемы, разработать программы и предложения с целью оптимизации и ра-
ционализации функционирования предприятия, а также оказать квалифициро-
ванную помощь управленцам и руководящему составу в принятии грамотных
решений и выборе стратегии. Именно этим занимаются консалтинговые фирмы.

Существует множество определений консалтинга. В частности, Евро-
пейская Федерация ассоциаций консультантов по экономике и управлению
(ФЕАКО) даёт следующее определение: «Консалтинг заключается в предос-
тавлении независимых советов и помощи по вопросам управления, включая
определение и оценку проблем и/или возможностей, рекомендацию соответст-
вующих мер и помощь в их реализации».

Квалифицированный консультант строит свою деятельность на прин-
ципах, представляющих собой совокупность характеристик основных правил и
методов консалтинговой деятельности, которые следует учитывать, консульти-
руя организацию.

Выделяют следующие принципы консалтинговой деятельности: компе-
тентность, репутация, этические нормы, интересы клиента, широкие общест-
венные интересы, вовлечение персонала, научность, гибкость, креативность,
конкретность и объективность, эффективность, взаимоотношения.

Главное назначение консалтинга – оказать профессиональную помощь
организациям различного профиля в решении их проблем. Решить эту задачу
можно несколькими методами: найти проблему и предложить пути её решения,
помочь руководству компании самому найти проблему определить пути её
решения, помочь руководству компании самому найти проблему и определить
пути её решения, научить руководителей компании, как находить и решать
проблемы.

Отметим ещё раз, что требования к эффективности консалтинговых ус-
луг в Украине практически не отличаются от западных, а зачастую даже пре-
вышают требования западных аналогов. Это объясняет, почему в последние
годы наблюдается уход западных консалтинговых фирм с украинского рынка и
возрастающим количеством украинских консультантов, работающих в остав-
шихся западных фирмах.

Однако существует еще множество проблем консалтинговой деятельно-
сти в Украине. Не хватает квалифицированных специалистов. Не отрегулиро-
вана нормативно-правовая база. Постоянно встает вопрос качества консалтин-
говых услуг. Не адаптированы методики консалтинговой деятельности к усло-
виям экономики Украины. Отсутствует лицензирование консалтинговой дея-
тельности. Закрытость рынка консалтинга, недостоверность предоставляемой
многими (преимущественно мелкими) компаниями информации об объемах
деятельности, опыте в реализации проектов, клиентуре; применение методик,
часто не адаптированных к условиям украинской экономики; необоснованное
завышение цен на консалтинговые услуги в связи с превышением спроса на эти
услуги над их предложением; невнимание к таким вопросам, как уточнение


