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ВСТУП

[bookmark: _Hlk152948468]Праця є необхідною умовою існування та розвитку суспільства, доцільною діяльністю, яку здійснюють люди для задоволення власних потреб виживання. Одним із компонентів праці є мотивація на агентському (акторському) рівні трудових відносин. Система мотивації являє собою ряд взаємопов'язаних заходів, які спонукають окремих працівників або весь трудовий колектив до досягнення індивідуальних і загальних цілей підприємства (організації).
Не нове твердження, що вирішити проблему підбору та працевлаштування досвідчених спеціалістів можна не лише стимулюючи їх гідною оплатою праці, а й створюючи гарну атмосферу в колективі, облаштовуючи робоче місце, створюючи Довіра та надання достатніх повноважень для виконання завдань – усі ці фактори є складовими системи мотивації праці.
Мотивація праці — це уявлення працівників про те, наскільки умови, створені організацією для їхньої діяльності, розвитку, винагороди (та інших факторів), відповідають потребам, які вони очікують задовольнити та вважають важливими.
Проблема заохочення людей до ефективної праці не нова, але має інший характер. Воно спантеличило найкращі уми людства протягом багатьох століть. Праця створює матеріальну культуру і духовну культуру суспільства.
Питання особистісної мотивації набуло актуальності в умовах розвитку України на сучасному етапі. Це пов’язано з тим, що вирішити виклики, що постають перед суспільством, можливо лише за умови створення адекватної мотиваційної бази. Мова йде про використання таких форм і методів стимулювання особистості, які сприяють підвищенню ефективності його праці.
Недостатня вивченість та теоретична і практична значущість проблеми економічної оцінки мотивації праці, що підвищує зацікавленість працівника в кінцевому результаті праці, зумовили вибір та актуальність теми дослідження.
[bookmark: _Hlk152949444]Метою даної роботи є дослідження значення мотивації та ефективності мотиваційних механізмів праці високоефективного працівника, визначити особливості процесу стимулювання трудової діяльності на підприємствах соціокультурної сфери, розробка основних напрямів і практичних рекомендації до нього. Надання пропозицій по створенню програм та методів мотивації персоналу, для підвищення ефективності управління процесами стимулювання праці на підприємствах соціокультурної сфери, відповідно до пріоритетів формування соціально орієнтованої ринкової економіки..
Для досягнення цієї мети поставлено  такі завдання:
· визначення сутності і значення категорії  мотивація як функції менеджменту при здійсненні управління на  підприємстві;
· розкрити принципи, методи та основні елементи мотиваційного процесу як чинника ефективного менеджменту на підприємстві 
· дати характеристику системи стимулювання працівників на підприємствах як основного засобу мотивації;
· дослідження ролі заохочення та стягнення в підвищенні ефективності  процесу мотивації; 
· вивчити напрями використання нематеріальної мотивації персоналу підприємства;
· пошук  шляхів підвищення ефективності управління процесами стимулювання праці;
· запропонувати напрями запровадження мотиваційного моніторингу;
Об’єктом дослідження є управління процесами мотивації праці персоналу  на підприємствах соціокультурної сфери, як основного чинника ефективного менеджменту та  покращення ефективності роботи підприємств. 
Предметом дослідження є комплекс теоретичних та практичних аспектів розробки програми мотивації працівників підприємств у сфері соціокультурної діяльності.
Теоретико-методологічну та інформаційну основу дослідження становлять основні теоретичні положення управління процесами мотивації праці  вітчизняних і зарубіжних дослідників стосовно підприємств соціокультурної сфери, законодавчі та нормативні акти України з питань регулювання трудових відносин.
Основні результати дослідження доведено до рівня методичних рекомендацій та прикладного інструментарію стосовно використання функції менеджменту – мотивація у практичній діяльності підприємств соціокультурної сфери .
Вони можуть бути застосовані керівниками-менеджерами, при проведенні управлінської діяльності на підприємствах, що займаються господарською діяльністю у  сфері  соціокультурної діяльності. 
У роботі використано наукові методи системного дослідження, порівняльного, наукового абстрагування, метод вивчення теоретичних джерел, вивчення результатів роботи підприємств соціокультурної сфери, ситуативне моделювання.
Джерелами інформації в роботі слугували Інтернет-ресурси, наукові праці вчених вітчизняних та зарубіжних дослідників стосовно процесу мотивації як ефективного чинника здійснення .управлінських функцій на підприємствах соціокультурної сфери.
Структура дипломної роботи  включає  вступ, три розділи, висновки, список використаних джерел, додатки.








РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ  СУТНОСТІ МОТИВАЦІЇ ЯК ЧИННИКА ЕФЕКТИВНОГО МЕНЕДЖМЕНТУ

1.1  Суть і значення  мотивації як функції менеджменту при здійсненні управління на  підприємстві

На сучасному етапі , коли відбуваються реформи у суспільстві в Україні, актуальним стало питання стимулювання поведінки та діяльності особистості. Вирішення викликів, які постають перед суспільством, залежить від мотивованих людей, які керують своїми діями, про що свідчить світова бізнес-практика. Сформовані в Україні нові форми економічної діяльності та власності, дають широкі можливості для моделювання і у практичному використанні світового досвіду, стосовно створення ефективних механізмів стимулювання підвищення продуктивності праці. Ефективне управління людиною вимагає розуміння її мотивації. Тільки визначивши, що спонукає людину діяти і які мотиви лежать в основі її дій, можна спробувати сформувати ефективну систему управління. Для цього необхідно, перш за все, знати, як саме виникають ті чи інші мотивації, як і якими способами ці мотивації можуть бути реалізовані на практиці, як мотивуються люди в цілому. Безсумнівно, майже кожна людина прагне знайти цікаву роботу, в якій зможе проявити себе, з відповідними умовами, що обіцяють ріст і самооцінку. Важливу роль в управлінні відіграє статусна мотивація. Рушійна сила поведінки пояснюється бажанням зайняти вищу посаду, виконувати більш вимогливі та складні завдання та взагалі працювати у тій сфері діяльності, котра буде визнана корисною з соціальної точки зору. [33].
Багатьом менеджерам подобається мати різноманітні навички мотивації до роботи або інструменти, щоб заохотити своїх співробітників виконувати продуктивну роботу, яка приносить користь як організації, так і людині. Ефективність діяльності підприємства часто визначається дієвістю та вдосконаленням механізмів його управління, особливо вибором методів та засобів управління. Реалізація поставлених завдань, впровадження стандартів роботи, створення ефективної системи мотивації співробітників, цілепокладання, моніторинг роботи та механізми управління результативністю. 
Питання мотивації персоналу не до кінця вивчено в системах менеджменту, але воно є внутрішньою рушійною силою систем менеджменту. Важливість підвищення продуктивності та конкурентоспроможності всіх членів команди є необхідною умовою успіху будь-якого бізнесу. Праця як корисна діяльність людей є умовою існування і розвитку суспільства, призначеного для задоволення конкретних життєвих потреб. В управлінні важливу роль відіграє питання стимулювання трудової діяльності працівників і створення механізмів стимулювання.
В останні роки, згідно з аналізом публікації внутрішніх вчених, розвивається "підвищення конкурентоспроможності", що свідчить про те, що неможливо створити конкурентоспроможність роботи для зміцнення певного періоду та зміцнення ринку. Підвищувати конкурентоспроможність економічних організацій у ринковій ситуації.
Одне з важливих завдань Ради директорів - створити всі контакти структури організації, повністю реалізувати працівників та зробити її ефективною відповідно до певних цілей та функцій. Ці механізми є добре налагодженими мотиваційними системами, які можуть навмисно впливати на поведінку людей відповідно до потреб організації.
Сьогодні існує кілька пояснень мотивації, які можна розділити на два напрямки. Перший буде розглядати мотивацію як сукупність факторів або причин. За цією схемою мотивація представляє потреби і цілі індивіда, умови праці (об'єктивні, зовнішні та суб'єктивні, внутрішні знання, уміння, навички, поведінка), світогляд, переконання, рівень амбіцій та ідеалів тощо. Враховуючи ці фактори, приймаються рішення та формуються наміри. Теорії мотивації, які схильні розглядати мотивацію таким чином, називаються теоріями змісту. Прихильники цього напряму визначають мотивацію як певну силу (зовнішню або внутрішню для людини), яка змушує людину виконувати певне завдання з пристрастю та наполегливістю. 
Другий напрям — процедурний, що є відповідною назвою для групи теорій мотивації, оскільки він розглядає мотивацію як динамічне, а не статичне явище, процес або механізм.
Вони визначають мотивацію як процес спонукання себе або інших до дій, спрямованих на досягнення особистих або організаційних цілей.
Ці теорії зосереджені на процесах мислення співробітників, які обирають способи отримання винагороди. Запропоновано визначення мотивації, яке враховує обидва підходи. Мотивація - є сукупністю як внутрішніх, так  і зовнішніх рушійних сил, які спонукають людину до дії, визначають межі і форму поведінки і спрямовують ці дії на досягнення конкретних цілей. Також був розроблений третій підхід, який досліджує, як навчити співробітників типам поведінки, прийнятним в організації. Кажуть, що це підтверджує теорію.
У загальному вигляді мотивація - це сукупність рушійних сил, які спонукають людину до певної поведінки. Праця була і залишається джерелом матеріальних і духовних цінностей на всіх етапах суспільного розвитку. Тому питання працевлаштування людей ніколи не втратить своєї актуальності. Під різними назвами та з різних позицій науковці та практики досліджували різні аспекти того, що сьогодні називають мотиваційними проблемами: активність людини, мотивація та трудова мотивація. Існує багато визначень, які вказують на зміст поняття мотивації в різних аспектах.. [9, с. 167]; 
 З залежності від того, яка поведінка людини - це процес свідомого вибору того чи іншого типу поведінки, зумовлений комплексним впливом зовнішніх і внутрішніх факторів.
Ефективність управління персоналом, на будь-якому підприємстві, потребує сильної мотивації, з метою збільшити участь людей у ​​робочому процесі. Мотивація є однією з важливих функцій менеджменту, і є процесом заохочувати себе та інших членів колективу до дій, з метою досягнути особисті та організаційні цілі.
.Ця функція забезпечує:  (Рис.1.1)
- Мотивувати співробітників на роботу.
- Вплив на зміну ціннісних орієнтацій співробітників.
- Формувати мотиваційне ядро підприємства.
- Розвивати трудовий потенціал.
[image: ]
Мотивація праці - є бажанням працівників задовольняти свої потреби за допомогою праці. [17].
Пояснюється поняття мотивації як однієї з функцій менеджменту. Під ним розуміють процес свідомого й відповідного впливу на поведінку людей на роботі. Для пояснення поняття «мотивація» необхідним є визначення змісту основних її категорій, які безпосередньо пов’язані зі змістом і логікою дій людей у ​​процесі праці. Мотивація - це процес заохочення людей до роботи з використанням мотивації в людській поведінці для досягнення особистих або організаційних цілей
.В менеджменті — це функція лідерства, яка полягає в довгостроковому впливі на працівників з метою мотивації їх до праці, зміни ціннісних орієнтацій і структури інтересів, створення відповідних мотиваційних факторів. Виходячи з цього, ми здійснюємо основну діяльність і розвиток людських ресурсів.
Основними рисами у системі мотивації працівника будуть, які представлено на  Рис.1.2, зокрема:
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•	Підтримує баланс між економічними цілями компанії та соціальною відповідальністю, сприяючи постановці та досягненню соціально важливих цілей організації.
• Виконує функцію комунікації між керівництвом, власниками організації та співробітниками. Мотивація означає створення та підтримку взаєморозуміння в компанії, групі людей або усередині групи людей.
• Існує два аспекти системи мотивації. Один аспект пов'язаний зі структурою і динамікою вартості робочої сили, диференціацією, особливо заробітної плати, створенням системи стимулювання праці. Другий пов'язаний зі стилем управління керівника. Вона буде проявлятися у тому, що відбувається поступовий перехід від авторитаритарного до демократичного стилю [31]. 
Яким буде значення мотивації у процесі здійснення управління працівником та загалом у цілому  підприємством буде зокрема у наступному, як видно із  Рис. 1.3:


Рис.  1.3 Значення мотивації для процесу управління людиною
По-перше, мотивація буде сприяти досягненню і ви конанню цілей організації.
По-друге, мотивація допомагає задовольнити потреби людей. По-третє, мотивація є одним із факторів, що сприяє формуванню хороших міжособистісних стосунків у колективі.
По-четверте, мотивація є одним із елементів, що формують корпоративну мораль і культурні цінності, тобто організаційну культуру. У минулому менеджери розглядали продуктивність праці як функцію ресурсів, організаційної структури та цілей. Вважається, що це визначається лише об'єктивними умовами праці. 
Сучасні менеджери усвідомлюють, що суб'єктивні умови мають значний вплив на ефективність організації. До них належать:
· справедливість (наприклад, просування на основі заслуг), 
· безпека (наприклад, чітко визначені цілі), 
· визнання (наприклад, співробітники повинні бути впевнені, що представляють певні цінності для організації) і зворотний зв’язок (наприклад, скажіть працівникам, що не все добре). 
 Вам повинні сказати, що ви не можете цього робити ( ігноруючи організацію) та участь (тобто працівники повинні знати, що вони роблять внесок у досягнення цілей організації).
Іншими словами, мотивація - це здатність оцінювати роботу людей через винагороду.
Вплив мотивації на поведінку людини залежить від багатьох факторів і може змінюватися внаслідок впливу зворотного зв'язку на поведінку людини. Керівники повинні створити ситуативне середовище, яке забезпечує розвиток позитивної мотивації у співробітників і заохочує кожного працівника робити те, що від нього очікують. Співробітники працюють найкраще, коли знають, що компанія займає сильні позиції на ринку, що її діяльність є суспільно корисною, а її місія відповідає її якості та цінностям. У дружньому колективі, атмосфері взаємоповаги та загального бажання допомагати один одному співробітники не тільки продуктивно працюють, а й весело проводять час. [26].
Мотивація є найважливішою функцією менеджменту і являє собою процес формування поведінкової мотивації та спонукання членів до дій для досягнення не тільки індивідуальних цілей, але й цілей організації. Зміст мотиваційної функції складають: Рис.1.4 
• Визначати потреби співробітників і забезпечувати організаційне задоволення.
• необхідність розробки системи винагород за виконання завданнь. 
• Використовувати різні форми компенсацій;
• Використовувати заохочення з метою  забезпечити ефективну взаємодію між персоналом всередині команди та всього підприємства.[image: ]
Система мотивації буде залежати від розміру компанії, кількості співробітників, форми власності, специфіки галузі та цілей самої компанії.
Мотивація організаційної структури є однією з найважливіших функцій, оскільки залучає всі сфери організаційної взаємодії та забезпечує нормальне функціонування всіх органів і підрозділів за рахунок відсутності конфліктів між індивідуальними потребами та суспільними потребами всередині організації. Взагалі під трудовою мотивацією розуміють прагнення працівника задовольнити свої потреби за допомогою праці, а стимули є одним із засобів досягнення мотивації.
Завдяки реалізації мотиваційних особливостей менеджменту в організації вирішуються наступні завдання: Рис.1.5
· Забезпечити продуктивність і якість роботи.
· Створити сприятливий соціально-психологічний клімат в колективі;
· Визнання результатів праці працівників
· Поширюйте позитивний досвід успіху.
· Формування організаційної культури.[image: ]
Щоб вирішити ці проблеми, необхідно проаналізувати:
- мотиваційні процеси в організаціях;
- Індивідуальна та групова мотивація;
- Зміни мотивації діяльності людини в період переходу до ринкових відносин.
Без мотивації поведінка людини не відбувається. Щоб успішно керувати поведінкою людей на робочому місці, важливо встановити:
·  Чому люди насправді працюють?
· Людина хоче і має потребу працювати? «Чому одні люди люблять важку працю, а інші зневажають або навіть ненавидять її?
· Які фактори визначають ставлення людини до праці? Ø Як підвищити зацікавленість працівників у покращенні результатів праці?
Розгляд феномену мотивації може допомогти нам відповісти на ці та подібні запитання.
Отже, трудова мотивація як загальна функція менеджменту – це вид управлінської діяльності, що забезпечує процес спонукання себе та інших працівників до діяльності, спрямованої на досягнення особистих чи організаційних цілей. Ефективна мотивація залежить від предмета, цілей, характеристик і знань працівника. Мотивація очевидна в механізмах управління, але можливості для ефективної мотивації необхідно шукати як у методології, так і в мотивуючих організаціях. Вплив мотивації на поведінку людини залежить від багатьох факторів. [37].
Щоб успішно керувати поведінкою людей на роботі, важливим є розуміти, чому люди працюють, що вони хочуть і повинні робити для роботи, і чому одні роботи приносять їм задоволення, а інші —є  нудними.
Мотивація може бути сильною або слабкою і може змінюватися в результаті дій людини, які призводять до змін у поведінці на робочому місці. Працьовитість і наполегливість у досягненні мети формуються лише під впливом сильних мотиваційних факторів, а результатом слабкої мотивації є виконання лише тих справ, які не призведуть до покарання. 
Отже, мотивація визначає пріоритети підприємницької діяльності та закріплює бажану поведінку індивідів. Тому дослідження розуміння внутрішніх механізмів трудової мотивації дозволяє менеджерам розробляти ефективну політику у сфері виробничих відносин і створювати «систему максимальної підтримки» для людей, які борються за справді продуктивну роботу.



1.2 Принципи, методи та основні елементи мотиваційного процесу як чинника ефективного менеджменту на підприємстві

Зараз в країні трудова криза. Для багатьох людей робота була не сенсом життя, а засобом виживання. У цих умовах неможлива високопродуктивна та ефективна праця, розвиток якостей і мотивації співробітників, сильна трудова мотивація. Мотивація до конкретного виду діяльності може виникати тоді, коли така діяльність буде прямо чи опосередковано задовольняти певну потребу особистості. З цього моменту починаються численні дослідження в області мотивації, які включають виявлення потреб, їх класифікацію, умови їх появи та силу або інтенсивність їх появи. Функція мотивації є однією з важливих функцій менеджменту. Вона полягає в заохоченні співробітників ефективно і чесно служити для того, щоб були досягнуті цілі підприємства, тобто у необхідності визначити потреби співробітників, розробити систему винагород за успішну роботу і використання різноманітних форм винагород.
Питання особистої мотивації є дуже важливим у нинішній ситуації розвитку України. Тому що тільки злагоджена робота співробітників гарантує ефективну роботу компанії. Коли ви створюєте правильну мотиваційну базу для заохочення підвищення продуктивності співробітників. Однією з основних функцій управління бізнесом є мотивація. Щоб реалізувати потенціал економічного зростання, компанії намагаються переконати співробітників працювати добре, мотивувати їх до підвищення активності та підтримувати зацікавленість у результатах. Однак недостатня мотивація або погане застосування цієї системи може стати фактором утримання для компанії, що призведе до низької продуктивності та високої плинності персоналу. [40].
Мотивацію, розглядаючи як процес, можна теоретично виразити як послідовність із шести кроків. Звичайно, такий розгляд процесу дуже умовний. Тому що в реальному житті немає чіткого розподілу етапів і індивідуального мотиваційного процесу. Однак, якщо ви хочете знати, як працює процес мотивації, яка його логіка та складові, наступна модель може бути приємною та корисною. Рис.1.6 
[image: ]
Перший крок - це поява потреби. Потреби виникають у формі відчуття, що чогось не вистачає. Воно з'являється в певний час і починає «просити» людину знайти можливість і зробити хоч якісь дії для її усунення. Вимоги можуть бути самими різними. 
Бажання — є потребою, котра набуває певної форми залежно від соціокультурних і психологічних особливостей кожної із особистостей. Одна і та сама потреба може перетворюватися в різні потреби для різних людей, а самі потреби можуть виражатися по-різному.
Загалом їх можна розділити на три групи: Рис.1.7.
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1.	Фізіологічна.
2.	Психологічна.
3.	Соціальна.
Потреба може проявлятися по-різному, в залежності від суб'єктивного сприйняття і суб'єктивної оцінки повноти задоволення, і зазвичай являють собою потреби високого рівня (потреби в професійному зростанні, повазі, професійному задоволенні і т.д.). У багатьох випадках це може зіграти вирішальну роль у процесі мотивації. Розрізняють потреби: 
· первинні;
· вторинні.
Первинні потреби — це генетично зумовлені фізіологічні потреби (потреби в їжі, відпочинку, теплі, житлі). Вторинні потреби — це соціальні потреби психологічного характеру, які виникають і розвиваються в міру накопичення життєвого досвіду (потреби успіху, поваги, влади, бути частиною команди).
Коли людина відчуває потребу, виникає стан спрямованості на задоволення (мотивація). Мотивація - це свідоме внутрішнє спонукання індивіда до певної поведінки з метою задоволення потреби.
Щоб успішно керувати людьми, менеджер повинен знати, принаймні в загальних рисах, потреби своїх підлеглих, мотиви, що лежать в основі їх поведінки, їхні стосунки, засоби впливу та можливі результати. Діяльність людини є найважливішим фактором формування потреб особистості. Чим масштабніша і всебічніша діяльність індивіда, тим повніше і повніше задовольняються його потреби. [44].
[bookmark: _Hlk152950660]Найвищі потреби – потреби в самовираженні та зростанні особистості, як людини – ніколи не бувають повністю задоволені, тому процес мотивації людиней, через потреби нескінченний.
Другий крок - знайти спосіб усунути потребу. Після того, як у людини виникає потреба і проблема, вона буде починати шукати шляхи її позбавлення: задоволення, придушення, ігнорування. Треба щось робити, треба щось починати. 
Третій крок – визначення мети (спрямованості) дії. Людина вирішує, що робити, що це означатиме, чого досягти і що отримати, щоб уникнути потреби. Цей крок додає чотири речі:
· Що потрібно для усунення цієї потреби?
· Що я повинен зробити, щоб досягти бажаного?
· Наскільки я можу досягти бажаного;
· Чи  отримане мною задоволення може позбавити потреби. 
Четвертий крок – виконання завдання. На цій стадії людина докладає зусиль для виконання діяльності, яка в кінцевому підсумку принесе їй щось, що позбавить потреби. Оскільки робочі процеси негативно впливають на мотивацію, ви можете скоригувати свої цілі на цьому етапі.
П'ятий крок - отримання винагороди за виконання поведінки. Виконавши певне завдання, людина відразу ж отримує те, що може бути використано для задоволення потреби або обміняно на щось бажане. На цьому етапі стає зрозуміло, наскільки добре виконання діяльності досягло бажаних результатів. Це послаблює, підтримує або посилює мотивацію до дії.
Шостий крок - усунення потреби. У тій мірі, в якій напруження, викликане потребою, знімається, так зване усунення потреби, мотивація діяти послаблюється або посилюється, і людина припиняє діяти, доки не виникне нова потреба , або продовжуйте шукати можливості та вживати заходів для усунення потреби. Мотивація є найважливішим чинником підвищення ефективності організації в цілому, тому що діяльність організації може бути добре спланованою та організованою, але якщо працівники цієї організації не відповідають за свою роботу і не мають особисту зацікавленість у вирішенні проблем, то результати моніторингу та узагальнення проблем і завдань, які стоять перед організацією, будуть незадовільні.
Мотивація - є сукупністю як внутрішніх, так і зовнішніх рушійних сил, які стимулюють діяльність, визначають її межі і форми і спрямовують цю діяльність на досягнення конкретних цілей. Розуміння змісту мотивації є ключовим показником професійної майстерності хорошого керівника.  Знання, чому люди роблять те, що вони роблять, є необхідною умовою для усвідомлення мотивації індивіда та допомагає уникнути ситуацій, коли мотивація може створити якісь труднощі.
Мотивація - є сукупністю рушійних сил, які спонукають людину до певної поведінки. Ці сили можуть мати зовнішнє і внутрішнє походження і змушувати людину свідомо чи несвідомо виконувати певні дії [11]. Трудові правовідносини характеризуються наявністю або відсутністю бажання осіб розкрити свої розумові та фізичні сили, досягти кількісних і якісних результатів праці, використовуючи знання, трудову діяльність, уміння та досвід. Це відображається на поведінці, мотивації та оцінках діяльності. Зовнішнім аспектом трудових відносин є дисципліна праці, внутрішнім – мотивація та оцінка. Якщо вважати, що мотивація залежить від поведінки людини, то це процес вибору типу поведінки, який визначається впливом зовнішніх і внутрішніх факторів. А якщо в управлінні, то мотивація — це функція створення стимулів для самовідданої роботи співробітників, зміна ціннісних інтересів і орієнтації співробітників, забезпечення правильної мотивації і довгостроковий вплив на розвиток трудового потенціалу.
Зміст мотивації розкривається через категорії «мотивація», «потреба», «стимул» і «винагорода».
Мотивація - це те, що мотивує людей і що мотивує їх. Поведінка людини визначається мотивацією. Мотивація - це внутрішнє бажання людини задовольнити свої потреби, яке викликає певні дії з боку внутрішніх і зовнішніх рушійних сил. Для кожної людини мотивація суб'єктивна. Вони формуються в процесі виховання і навчання і реалізуються в результаті усвідомлення особистістю домінуючих цінностей суспільства, які впливають на визначення цілей і спонукають людину до діяльності. [45].
Мотиви, безпосередньо відображають як ставиться працівник до суті трудового процесу, тому будуть відноситись до таких двох сфер:
· Матеріальна;
· Моральна. 
Співвідношення різноманітних мотивів, котрі покликані обумовлювати стан поведінки людини, будуть утворювати - мотиваційну структуру. Кожній людині притаманна своя особиста мотиваційна структура, котра є індивідуальною і залежатиме від чималої кількості  чинників, зокрема від того який: 
· Рівень її добробуту; 
· соціальний статус; 
· кваліфікація, посада; 
· ціннісні орієнтири. 
В одних випадках домінує один мотив, в інших – протилежний.
Зрозуміло, що організації впливають на поведінку людей і змушують їх діяти відповідно до зовнішніх факторів (матеріальних і моральних). Такими зовнішніми стимулами до дії є стимули. Мотивація може стати мотивацією (внутрішньою рушійною силою) тільки тоді, коли людина її визнає і приймає. Знання логіки мотиваційного процесу не приносить великої користі в управлінні цим процесом. Можна назвати кілька факторів, які ускладнюють і приховують процес застосування мотивації на практиці: Рис.1.8.
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Ми можемо здогадуватися і припускати, які мотиви діють, але ми не можемо «ідентифікувати» їх у конкретній формі. Від того, що мотивує людину, коли вона працює, залежить її ставлення до роботи і кінцевий результат. Мотивація формується «всередині» людини і визначається багатьма факторами. Одна і та сама мотивація може викликати різну поведінку в різних людей, і навпаки, однакова поведінка може бути викликана різними мотиваціями.
Варіативність мотиваційного процесу – буде наступним важливим фактором. Характер мотиваційного процесу буде залежати від вимог, які його ініціюють. Однак, самі по собі потреби, перебувають у складній і динамічній взаємодії, часто конфліктуючи одна з одною або, навпаки, підсилюючи поведінку індивідуальних потреб. У той же час компоненти цих взаємодій можуть змінюватися з часом, змінюючи спрямованість і характер вимог. Дія мотивації.
 Отже, навіть при глибокому знанні мотиваційної структури людини мотивація її дій може викликати несподівані зміни в поведінці людини та несподівані реакції на мотиваційні впливи.
Іншим фактором, який робить мотиваційний процес кожного індивіда унікальним і на 100% непередбачуваним, є різниця в інноваційній структурі індивідів, ступінь впливу однієї і тієї ж мотивації на інших і їх залежність від їхніх дій. Деякі люди можуть мати дуже сильне бажання досягти результату, тоді як інші можуть мати відносно слабке бажання. У цьому випадку ця мотивація по-різному впливає на поведінку людей. Може виникнути інша ситуація: у обох людей однакова сильна мотивація для того, щоб досягнути результат. Але один мотив буде домінувати над усіма іншими і досягається результату будь-якими засобами. В інших випадках ця мотивація узгоджується з мотивацією до спільних дій. У цьому випадку ця людина діятиме інакше. [13].
Механізм мотивації праці в основному включає загальнолюдські та загальноекономічні фактори, такі як людські потреби та інтереси, і люди виробляють різні блага для їх задоволення. Можна мотивувати до роботи різними стимулами:
· Матеріальними;
· Моральними;
· духовними. 
По-перше, це: заробітна плата, премії, різні винагороди, крім іншого, є різні форми морального заохочення.
Крім цих двох комплексів стимулів, існує ще один комплекс стимулів, який пов’язаний із самою трудовою діяльністю. Це умови праці, зміст роботи, престиж, вільний час. Соціологічні дослідження показують, що там, де рівень матеріального забезпечення високий, креативність роботи та вільний час відіграють вирішальну роль у виборі кар’єри.
Кожна економічна система має власні стимули до праці, що містять поряд із загальними стимулами специфічні фактори.
Це зумовлює подальше дослідження та систематизацію потреб і мотивацій широкого кола працівників. Виходячи з усього вищесказаного, можна зробити висновок, що ми не знаємо відповідей на такі питання:
✓ Що таке мотивація?
✓ Як спонукати співробітників підвищувати ефективність роботи?
✓ Які методи є мотивації і як відбувається їх використання в сучасній корпоративній практиці?
– Неможливо бути більш-менш успішним на будь-якому ринку і для будь-якої компанії. Тому все це повинен знати кожен керівник.
Мотивація — є процесом, при допомозі якого менеджери спонукають інших працювати над досягненням організаційних цілей і таким чином задовольняти власні потреби. 
Мотивація співробітників вимагає навичок критичного мислення, наполегливості та розуміння людської природи. Досягнення ефективних результатів у роботі вимагає розвинених навичок, які мотивують виконавців докладати більше зусиль. Використання інструментів мотивації, які дозволяють, спрямовують і підтримують поведінку окремих працівників, може значно підвищити продуктивність понад те, що можна досягти за допомогою вимог і тиску. Розумні менеджери знають, як враховувати індивідуальні потреби своїх співробітників і переконати їх, що ці потреби можна задовольнити в рамках даного підприємства.








РОЗДІЛ 2
МОТИВАЦІЯ ПРАЦІ ЯК ЕЛЕМЕНТ МЕНЕДЖМЕНТУ ПРИ ЗДІЙСНЕННІ ПРОЦЕСУ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ НА ПІДПРИЄМСТВІ

2.1 Система стимулювання працівників на підприємствах як основний засіб мотивації

У сучасній економіці робоча сила компанії відіграє вирішальну роль у підтримці її конкурентоспроможності. У той час як для управлінського персоналу важливим є  досягти максимального прибутку та зберегти лідируючі позиції на ринку, відносини між керівництвом і командою підприємства важливі, оскільки команда підприємства зацікавлена ​​в отриманні максимальної винагороди за менші зусилля. Тому виникає конфлікт між керівництвом компанії та працівниками. Тут необхідний компроміс для подолання протиріч у досягненні цілей компанії та створення умов для того, щоб був збільшений розмір прибутку. А таким механізмом, зокрема,  на підприємстві може бути система стимулювання праці, котра може приносити максимальне задоволення обом сторонам.
[bookmark: _Hlk169618718]Працівники компанії є її найціннішим ресурсом, і якщо керівництво компанії правильно і грамотно їх організовує, забезпечує правильну мотивацію і сприяє поліпшенню внутрішньої ситуації, то в майбутньому вона зможе отримувати високі прибутки і виходити на великий ринок та мати  майбутнє, з тим , щоб бути конкурентоспроможним. Тому керівники компаній повинні розглядати та використовувати різні мотиви, щоб мотивувати їх працювати на високому рівні. На нашу думку, взаємовідносини між колективом підприємства та менеджментом в умовах ринкової економіки будуються на принципово нових, сучасних засадах. Метою менеджменту є досягнення успіху на ринку бізнесу і, таким чином, отримання максимальної суми прибутку. Однак метою трудового колективу підприємства є отримання матеріальної винагороди та задоволеність від роботи. Тому керівництво корпорації прагне досягти максимального прибутку при мінімальних витратах праці. Корпоративні працівники прагнуть отримати більшу фінансову винагороду з меншими зусиллями. Компроміс між персоналом компанії та очікуваннями керівництва лежить в основі мотивації персоналу. [43].
Аналізуючи ситуацію, на сучасному етапі, коли відбувається становлення суспільно-виробничих відносин, можемо констатувати про те, що є  необхідним дотримуватися певних принципів заохочення та методів мотивації персоналу, серед яких виділяють такі:[image: ]
· Низка короткострокових і довгострокових стимулів у поєднанні;
· Забезпечення конкретних механізмів участі працівників у результатах діяльності підприємства.
· Заохочуйте співробітників до творчості та інновацій у компанії.
· комплексне поєднання матеріальних і нематеріальних стимулів;
· Розширити неформальне спілкування
Заохочення є результатом творчого мислення керівника на тему «Батіг і пряник». Обидва мають багато варіацій і багато комбінацій. Проте при раціональному використанні методу «батога» та «солодкого хліба» можна покращити роботу працівників, що не може бути негативним показником і позначитися на діяльності підприємства.
При гуманізації виробництва відбувається процес ускладнення методів мотивації та стимулювання праці. Для чималої кількості персоналу матеріальне заохочення відіграє важливу роль. Проте, останнім часом, все більше працівників починають віддавати перевагу творчим процесам при отрманні високих зарплат. Скорочення робочого часу та збільшення вільного часу відіграють усе більшу роль у мотивації праці. Соціологічне дослідження в країнах ЄС показало, що 51% самозайнятих людей хочуть скоротити робочий день, тоді як 42% хочуть вищу заробітну плату.
Дослідження показали, що в управлінні розвитком можна забезпечити ефективність системи мотивації та стимулювання працівників підприємства, зокрема використовуючи: [6]:
· Правильно визначати цілі компанії і пояснювати їх усім співробітникам, забезпечуючи зв'язок цілей компанії з роботою окремих відділів і керівників.
· Детальне моделювання «ідеальної» промислової поведінки для всіх співробітників організації
· Координація роботи кадрових служб
· Безперервна взаємодія лінійних керівників та спеціалістів з персоналу, які безпосередньо керують кадрами
· Заохочуйте менеджерів залучати працівників до «захоплюючих» способів роботи.

· Співбесіди з кандидатами, професійне навчання, індивідуальне управління проектами.
Це дозволить отримати досвід у безпосередній участі в розробці та застосуванні методів управління персоналом та сформувати об’єктивну перспективу управління персоналом. Як приклад це може бути :
 - Організувати спеціальні тренінги з питань управління персоналом, де можна отримати уявлення про дану посаду та розвинути практичні навички роботи з підлеглими. 
- Участь у прибутках компанії шляхом надання корпоративних або боргових цінних паперів працівникам.
Форми стимулювання персоналу, можна  поділити на: Рис.2.2.
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· Загальна матеріальна винагорода враховується в залежності від країни та які умови роботи. Заробітна плата зазвичай становить від 40 до 70 відсотків від загальної винагороди співробітника міжнародної компанії. На другий рівень (надбавки, доплати, доплати, премії) припадає до 60% загальної суми виплат.
· Винагороди є специфічним засобом мотивації працівників. Це головний фактор, який відрізняє системи компенсації в «домашньому» середовищі від міжнародних систем. Підприємство відшкодовує працівникам фактичні та орієнтовні витрати на відрядження.
· Нематеріальне заохочення - це ігри, змагання, програми загальної та спеціальної підготовки, а також класичні форми мотивації працівників, за винятком матеріального заохочення.
· Змішані стимули – поєднання додаткових матеріальних і нематеріальних елементів, необхідних для загальних стимулів і винагород. [3].
1) Загальні матеріальні винагороди вважаються основою трудової мотивації і являють собою управлінську діяльність, котра повинна  забезпечувати процес спонукання себе та інший персонал до дій, котрі спрямовуються на досягнення особистих або організаційних цілей. Для ефективного виконання роботи та прийняття управлінських рішень необхідна мотивація. Стимули можуть приймати такі форми:
- Матеріальні (заробітна плата, премії, доплати, цінні подарунки, участь у прибутку тощо).
- Моральний стан (грамоти, медалі, похвали, заохочення тощо). Матеріальне стимулювання праці — це спосіб задоволення матеріальних потреб працівників у результаті їхньої колективної чи індивідуальної роботи за допомогою використання таких чинників: законодавчих, нормативних, економічних, соціальних і організаційних, та системи заходів, пов'язаних з виробництвом. Величина оплати праці буде залежати від таких факторів: 
· кошти, котрі вкладаються в бізнес; 
· попит і пропозиція на конкретні професії в районі; 
· Витрати на життя; 
· законодавча система країни; 
· Характеристика відносин «роботодавець-працівник -профспілка».
[bookmark: _Hlk169619025]Побудова оптимального набору стимулів є найскладнішим завданням, яке доводиться вирішувати відділу кадрів компанії та вимагає врахувати різноманіті фактори на: глобальному, національному та локальному рівнях.
Слід узагальнити етапи, необхідні при  розробці системи матеріального стимулювання працівників: 
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[bookmark: _Hlk169619092]- Вибір форми і системи організації заробітної плати;
- роботи з обґрунтування тарифів і посадових окладів;
- роботи з формування системи у додатковому стимулюванні роботии.
Тип виплат (зарплати, премії, страхові внески, комісійні, компенсації) залежить від тарифів, податків і державних вимог. Компанії часто стягують вищу заробітну плату, аніж місцеві компанії, щоб залучити висококваліфікованих працівників із існуючих підприємств.
Ми розробляємо додаткові системи стимулювання наших співробітників, щоб посилити їх мотивацію до роботи. 
До них належать такі стимули, як:: Рис.2.4
· Система преміювання, зокрема за поточні та особисті результати у господарській діяльності;
· Доплати та надбавки;
· Унікальне просування результатів праці;
· система, за якої наймані працівники беруть участь у прибутках і капіталі компанії;
· Інші субсидії та соціальні виплати.
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Методи оплати роботи, безпосередньо впливають на конкурентні переваги компанії як на місцевому, так і на глобальному рівнях. Розмір компенсації залежить від наступних факторів:
— Ресурси, вкладені в бізнес
— Попит і пропозиція на конкретні вакансії в регіоні
- Витрати на життя;
- Закони вашої країни
— Характеристика відносин «підприємець-працівник-профспілка». 
Працівники отримують низку спеціальних пільг на додаток до основної зарплати, оскільки кожна країна може мати додаткові пільги. Ці винагороди можуть включати матеріальні, нематеріальні та змішані стимули. У деяких країнах безпеку роботи можна вважати перевагою. Часто звільнити працівника неможливо або дорого. Тому компанії розглядають безпеку роботи як додатковий стимул для місцевих працівників.
Відповідальність за нещасні випадки на виробництві та пошкодження може нести компанія або її окремі працівники. Сума та розподіл витрат на страхування та захисне обладнання можуть відрізнятися залежно від країни. Однак, ведучи бізнес за кордоном, компанії включають ці витрати у свої компенсаційні програми.
Оскільки порівняльна вартість праці постійно змінюється, компанія повинна розглянути наступні фактори:
- зміна рівня продуктивності;
 -встановлення звіту про зарплату;
-переведення тарифів у еквівалент з іноземною валютою.
Компанія пропонує на основі наступних принципів, при створенні ефективної системи стимуляції та системи мотивації.
· Необхідно встановити нематеріальні матеріали та вимоги працівників, які мають прямий вплив на вплив працівників.
· Співробітники компанії повинні отримати більше інформації про поточну систему стимулювання компанії.
· Запропоновані матеріальні стимули повинні бути виправдані з економічної точки зору та лише в державних бюджетах;
· Система стимуляції повинна розуміти і знати повагу до кожного працівника. Ці винагороди можуть включати матеріальні, нематеріальні та змішані стимули.
У деяких країнах -  безпека роботи може розглядатися як перевага. Звільнити працівника часто є неможливим або дорого. Тому, підприємства бачать безпеку роботи, як додатковий стимул для своїх працівників. Компанія або її окремі працівники можуть нести відповідальність за нещасні випадки та травми на виробництві. Сума та деталі страхових зборів і комісій за безпеку можуть відрізнятися у залежності від країни. Водночас, здійснюючи бізнес за кордоном, фірми    можуть включати ці витрати у свої компенсаційні плани. Отже, стимули праці – це: 
· Детермінанти ефективності підприємницької діяльності;
·  Тільки повний набір інструментів, що впливають на ефективність роботи, може забезпечити ефективне стимулювання;
·  Матеріальне заохочення є одним із найважливіших стимулів підвищення ефективності праці;
·  Виявлення потреб співробітників і класифікація працівників відповідно до їхнього рівня потреб - це головна передумова економічного стимулювання;
·  Нематеріальне стимулювання – важливі чинники, що впливають на керівників;
·  Розгляд конкретних обставин підприємства є важливим фактором для керівництва при виборі політики стимулювання.
У складних умовах сучасності керівникам корпорацій необхідно системно вирішувати проблеми розвитку корпорації та досягати цілей управління персоналом, пов’язаних зі стимулюванням діяльності та стимулюванням праці.


2.2 Напрями використання нематеріальної мотивації персоналу підприємства

У наш час важливо, щоб люди були задоволені роботою. Досягнення науково-технічного прогресу привнесло багато нового поштовху в працю людей. Наприклад, зростає роль факторів, що забезпечують подальший розвиток творчості людини, зростає її нове ставлення до праці не тільки як до необхідності, а й як потреби, як форми самовираження. Сутність сучасного виробництва характеризує колективізм, який дає можливості для розробки методів стимулювання праці, здатних підвищити рівень людини і повною мірою активізувати її діяльність. [5].
Менеджерам важливо прислухатися і розуміти потреби всіх учасників робочого процесу. Здатність аналізувати та створювати умови для людей, які не тільки дозволяють їм досягти високих рівнів процвітання, але й забезпечують захоплюючу роботу, яка надихає та мотивує їх у професійних та особистих викликах. Що дійсно може допомогти керівникам у цьому, так це нематеріальне стимулювання працівників.
Додаткова мотивація потрібна, коли: Рис.2.5
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· Спроби порушити трудовий договір;
· надмірне робоче навантаження;
· ненормований робочий час;
· некомфортні умови роботи .
[bookmark: _Hlk169619174]Нематеріальне стимулювання персоналу відіграє найважливішу роль у всій системі стимулювання. Хоча прийнято вважати, що ми працюємо, щоб отримати гроші, а найкраща мотивація – це щедра зарплата, практика показує, що без негрошових стимулів не обійтися.
Нематеріальні стимули забезпечують негрошові стимули та умови для заохочення працівників до досягнення максимальної продуктивності та створення зацікавленості в досягненні результатів. У руках кваліфікованих менеджерів нематеріальні стимули можуть бути потужним інструментом для управління людьми та покращення фінансових показників компанії.
Нематеріальна мотивація складається з кількох компонентів, включаючи як грошові, так і негрошові винагороди. Ці винагороди сприяють найвищому рівню спілкування, визнання, самовдосконалення та творчого задоволення для працівників. [39].
Щоб уникнути неправильного тлумачення внутрішньої мотивації, ми повинні обговорити основні принципи та аспекти цієї теми, а також класифікувати їх як позитивні чи негативні.. Табл.2.1
[image: ]
Методи нематеріальної мотивації вимагають участі всього менеджменту компанії, адже це основа колективу – його кістяк. Щоб зрозуміти потреби співробітників і підвищити продуктивність співробітників, необхідно регулярно залучати співробітників до опитувань про загальне мікросередовище компанії. Тримайте руку на пульсі подій і спостерігайте за загальним психологічним станом вашої команди. Коли робоче середовище стає дружнім, усі працюють продуктивніше — більше грошей, менше стресу. [38].
[bookmark: _Hlk169619251]Форма нематеріального заохочення може бути різною в залежності від напрямку діяльності компанії.
Приклади нематеріальних мотивацій та їх реалізації схематично можна знайти в рис.2.6:
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[bookmark: _Hlk169619341]1. Усі ідеї мають бути спільні. Без цілеспрямованої мети, місії та бачення, які описує ваша компанія, буде важко створити ефективну систему мотивації. Таким чином, придумайте концепцію, яку люди приймуть.
2. Програми навчання працівників. Спробуйте зібрати групу зацікавлених учасників з усіх відділів компанії для створення різноманітних рекламних програм для розвитку співробітників.
3. Система винагород за досягнутими результатами досягнення встановлених показників. Створіть план заходів, які будуть спрямовувати потік інформації всередині компанії.
Немонетарна мотивація стає потужним каталізатором, який надихає конкурентний дух компанії. Потужна корпоративна культура сприяє розвитку надійних і відданих співробітників. Сотні тисяч людей щодня намагаються вдосконалювати себе ні за що, а лише для досягнення власної мети задоволення, контролю та вдосконалення. Люди шукають не лише грошей, а й розваг.
Недогматичні методи мотивації не передбачають створення стаціонарної універсальної концепції. У міжнародних компаніях важче відтворити цей тип програми, ніж у менших організаціях.
Впровадження нематеріальної мотиваційної системи – складний і тривалий процес. Кожен менеджер повинен знайти саме ті підходи, які будуть максимально вигідні його команді. Для цього необхідно виконати наступні важливі кроки:
· Опишіть проблеми, на які має вирішувати емоційна мотивація. Часто серед питань – низька продуктивність, відхід персоналу, дедлайни тощо.
· Перелічіть важливі завдання. Це можна зробити, зробивши попередній крок.
· Проведіть дослідження. За допомогою спеціальних інструментів, опитувань чи інших методів важливо з’ясувати, на які нефінансові винагороди має право команда. Кожен повинен поділитися своїми думками.
· Виберіть методи нематеріальної мотивації, які базуються на виконаній роботі, і порівняйте завдання з бажаними цілями команди.
· Дізнайтеся про порядок і частоту застосування обраних методів.
· Інформувати працівників про зміни. Кожен повинен усвідомлювати переваги, які він отримає в результаті впровадження нової системи.
· Створення та тестування стратегії. Після визначеного періоду часу важливо оцінити результати. Якщо результати невдалі, варто дослідити інші підходи або вдосконалити існуючі методи.[image: ]
Незважаючи на те, що програма нематеріального заохочення має деякі додаткові витрати для компанії, в цілому вона має більший вплив, ніж грошова оцінка бонусів. Ще одним важливим фактором є підбір співробітників з внутрішньою мотивацією. Енергійні, активні та далекоглядні співробітники необхідні для успіху. Як наслідок, успішна система стимулювання персоналу є найважливішою складовою кадрової політики. [52].
Інтенсивні методи мотивації повинні бути зрозумілими і практичними для всіх. Постійне спілкування між колективом і зовнішнім світом приносить найбільшу користь. HR- спеціаліст прогресує через низку кроків, які передбачають створення команди. Досвідчений прогресивний кадровик матиме велике значення для колективу.
Навчайтеся та здобувайте досвід у надиханні співробітників від їх найкращих. Гіганти ІТ-індустрії мають розвинену нематеріальну систему, доступну майже для всіх. Офіси Google, Apple і Facebook схожі на тематичний парк, але для дорослих. Світлий простір, кімнати відпочинку, безкоштовні кав’ярні та тренажерні зали, навчальні програми – усі необхідні умови для комфорту співробітників закладено в цьому просторі. Це сприяє розкриттю творчих здібностей персоналу та потенціалу професійного успіху.
Що можна вважати нематеріальним, які види та поняття;
· Надання працівникам оплачуваної відпустки, додаткових днів відпустки;
· Надайте гнучкий графік для співробітників.
· Доставка квитків в музеї та інші культурні заходи.
· Їм також делеговано ведення корпоративних заходів.
· Навчання співробітників.
· Особисте визнання;
· Організація змагань і спроб між усіма співробітниками.
· Створення планів щодо професійного кар'єрного зростання (кожному працівнику важливо знати, що підвищення професійного рівня приведе до нових можливостей для нього).
· Потенціал для подальшого професійного зростання;
· Відзначення співробітників знаменних дат (ювілеї, весілля, народження дитини);
· Створення умов, що сприяють роботі.
· Дозволяє вам діяти вільніше під час виконання поставлених завдань;
· Проведення зустрічей, щоб надихнути інших;
· Співробітники беруть участь у процесі прийняття рішень.
· Заохочувальні відрядження.
· Інформування колективу про досягнення співробітника.
· Допомога в сімейних питаннях (наприклад, забезпечення транспортом при переїзді);
· Дозволяє компанії більш ефективно використовувати свої ресурси;
· Інші потенційні джерела доходу;
· Організація планового харчування співробітників, спортивних закладів або членства в спортивних організаціях.
Цей приклад мотивації є прикладом турботи керівництва про своїх підлеглих. Соціальні заходи сприяють розвитку довірчих стосунків і стабільного клімату, мікропогоди на підприємстві.
Люди мають вирішальне значення для успіху компанії, оскільки загальний успіх бізнесу залежить від якості зусиль команди. Для того, щоб працівники надавали найкращі послуги, вони повинні докласти багато зусиль для створення належних умов. І не завжди гроші є головним впливом на результати праці. При правильній стратегії просування, нематеріальні сили будуть мати вплив такий же, іноді навіть більший вплив на просування, ніж фінансові винагороди. 
Розробка успішної стратегії щодо нематеріальної мотивації є складним процесом, але з часом результати її реалізації позитивно вплинуть на фінансову спроможність компанії та розвиток організації. Основна роль менеджера полягає в тому, щоб знайти найефективніші методи надихнути співробітників і підвищити їх відданість. Однак не варто забувати про те, що нематеріальна винагорода повинна доповнюватися матеріальними благами. Успішна реалізація командної мотивації залежить від рівноваги цих двох підходів.


РОЗДІЛ 3
ШЛЯХИ ПІДВИЩЕННЯ МОТИВАЦІЙНОГО МЕХАНІЗМУ ЯК ОСНОВНОГО  ЧИННИКА ЕФЕКТИВНОГО МЕНЕДЖМЕНТУ НА ПІДПРИЄМСТВІ

3.1 Розробка та запровадження мотиваційного моніторингу.
Серед найважливіших теоретичних і практичних питань сьогодення одним із най значущіших є - створення ефективного економіко-організаційного механізму підвищення мотивації праці.
Концепція мотивації як сукупності рушійних сил, що спонукають людей займатися певною діяльністю, у тому числі усвідомлення прагнення до певного виду задоволення потреб, що призведе до успіху, представляється «локомотивом» зайнятості людей. Таким чином, працівники можуть мати значний вплив на економічний розвиток.
Дослідження питання мотивації праці має як теоретичне, так і практичне значення. Його підхід до праці базується на розумінні людиною своєї праці та мети, яку вона намагається досягти. Як наслідок, вивчення та осмислення внутрішніх механізмів трудової мотивації дозволяє розробити успішну політику щодо праці та трудових відносин, що сприяло б створенню «режиму найбільшого сприяння» для тих, хто прагне досягти продуктивних результатів.
Як особистість, людині потрібен простір, який буде зручним для самовираження та має спеціальні вікна, через які вони зможуть розпізнати свої можливості та потенціал. Багато з нас обирають професійний шлях. Сьогодні люди вважають, що надання простору як для професійного, так і для творчого вираження є корисним. [49].
Питання про те, як стимулювати персонал до роботи, виникло ще до наукових відкриттів щодо управління персоналом. Хто з керівників минулого, сьогодення та майбутнього не хотів би мати доступ до цих інструментів і технологій мотивації на робочому місці, які б надихали співробітників продуктивно працювати на особисту вигоду та на благо організації.
Для того, щоб мати керований процес мотивації, повинні бути створені передумови:
1 -  вся інформація щодо об'єктів управління повинна бути повною і точною.
2 -   завжди треба мати розуміння стану і розвитку мотиваційної природи персоналу;
3 -  звертати увагу на соціально-економічні наслідки управлінських рішень і вміти їх випереджати.

Рис.3.1 Передумови для створення керованого мотиваційного процесу
Досвід показує, що традиційні підходи до отримання даних про мотиваційну природу співробітників вже не відповідають потребам керівництва. Кожна організація повинна впровадити систему мотиваційного спостереження, яка б створила нову основу для прийняття рішень щодо мотивації праці.
Мотиваційний моніторинг – це система спостереження та контролю за станом мотивації з метою діагностики та оцінки ефективності трудової діяльності з поставленою метою. Потім ця інформація використовується для прийняття рішень щодо найбільш ефективного шляху підвищення ефективності виробництва. Враховуючи той факт, що мотиваційні чинники на місцевому та державному рівнях впливають на мотиваційне ставлення працівників, важливо проводити мотиваційне опитування на цих вищих рівнях. Для цього необхідно створити спеціальні служби мотивації або принаймні залучити спеціалістів. [53].
Основним завданням моніторингу в Україні на національному та регіональному рівнях є створення інформаційно-аналітичних матеріалів щодо поточного стану трудової мотивації в кожному регіоні, розробка рекомендацій щодо вирішення виявлених проблем та прогнозування можливих проблем із найскладнішими аспектами праці. стосунки.
Якщо розглядати рівень підприємства, то робота служб мотивації (осіб) повинна бути присвячена вивченню того, як зміни в потребах, інтересах і ціннісних орієнтаціях впливають на трудову мотивацію співробітника, потенціал мотивації та ступінь їх застосування.
Основні цілі мотиваційного моніторингу на робочому місці повинні включати: Рис.3.2

Рис.3.2 Основні напрями мотиваційного моніторингу
· Винагороди по результатах роботи (економічні аспекти); 
· Стан демографічних процесів і суспільна свідомість (соціальні аспекти); 
· Індивідуальна  свідомість (психологічні аспекти). 
Мотиваційний моніторинг повинен допомогти виявити найбільш ефективні важелі та стимули впливу на поведінку конкретних працівників у поточному періоді, щоб були досягнуті цілі організації, а також самих працівників.
Можемо зробити спробу виділити декілька класифікаційних груп мотиваційного моніторингу, котрі би дозволили систематизувати зібрані про все це знання (табл. 3.1). 
 Таблиця 3.1
Класифікація мотиваційного моніторингу
	Класифікаційна 
	Зміст класифікаційної групи

	ознака 
	група
	

	Вид мотивації
	Економічний 
	Зарплата, премія, надбавка до зарплати

	
	Соціальний 
	Вік, освіта, соціальний клас

	
	Психологічний 
	Темперамент, сприйняття, інтерес

	Мотиваційний чинник
	Індивідуальний 
	 Характеристики особистості: цінності, цілі, вік, темперамент, кваліфікація

	
	Внутрішній 
	Кадрова політика, організаційна структура, неформальне лідерство

	
	Зовнішній 
	Політичний лад, рівень життя населення, інфраструктура ринкового сегмента

	Етап мотиваційного циклу
	Потреб 
	Матеріальні, соціальні, творчі

	
	Мотивів 
	 За силою, за причиною виникнення

	
	Цілей 
	 Особисті, колективні

	
	Результатів 
	Досягнення мети, підвищення ефективності

	Масштаб проведення
	Локальний 
	Неповне охоплення об'єкта дослідження

	
	Суцільний 
	Повне охоплення об'єкта дослідження

	Періодичність проведення
	Разовий 
	1-2 рази за звітний період

	
	Поточний 
	Постійне збирання й оброблення інформації

	
	Прогресивний 


	Зростання чи зниження частоти проведення 



Запропонована класифікація полегшує організацію раціоналізованого моніторингу мотивації на підприємствах, дає можливість структурувати напрями його впровадження, розробити систему збору та аналізу інформації, чітко розмежувати та використовувати для цього ресурси підприємства.
Впровадження мотиваційного моніторингу вигідне більшості компаній, оскільки сьогодні в Україні дослідження інтересів, потреб і мотиваційної природи співробітників проводиться епізодично і вкрай поверхово. За цих умов очікується, що системи фізичної та психологічної мотивації, які існують у компаніях, матимуть низьку ефективність.
Розпізнавання різних типів мотиваційного моніторингу допоможе вам вибрати найбільш ефективні методи збору та аналізу інформації.
Моніторинг мотивації передбачає проведення періодичних опитувань осіб для аналізу наявної економічної, соціологічної та психологічної інформації. Для оцінки динамічності мотивації, взаємоузгодженості та взаємозв’язку трудової діяльності, предмета дослідження, із соціально-економічними процесами важливою є сукупність основних характеристик (показників), до яких належать:
а) характеристика трудової діяльності та якість його потенціалу; 
професійно-кваліфікаційний склад працівників підприємства, якість їх професійної підготовки та перепідготовки сприяють успішній діяльності підприємства; 
· як оцінюється конкурентоспроможність персоналу;
· які використовуються форми і методи матеріального стимулювання для персоналу;
· склад форм і методів по нематеріальній мотивації; 
· умови й організація праці; 
· рівень продуктивності праці; 
· яка роль та значення роботи у ціннісній орієнтації працівника; 
· рівень задоволення працею та результатами трудової діяльності; 
б) Показники рівня життя: рівень номінальної та реальної заробітної плати; структури доходів; диференціація доходів; структури витрат; реального бюджету працівників та їх сімей; який рівень забезпечення документами, медичними, освітніми та культурними послугами; екологічні умови, особиста безпека тощо;
в) характер сприйняття суспільством ефективності держави щодо соціально-економічної політики, соціальної спрямованості економічних перетворень в умовах ринку.
Моніторинг мотивації як цілісної системи, що передбачає спостереження, вивчення та прогнозування прогресу основних процесів мотивації, може стати необхідним у підготовці рішень та контролі структур, які мають на меті сприяти мотивації. У зв'язку з цим, доцільним є -  створити на підприємствах підрозділи моніторингу, які збиратимуть економічну інформацію. Крім того, можна створювати спеціалізовані види моніторингу, які зосереджуються на конкретній проблемній області з конкретною метою. [35].
Варто зазначити, що ефективне управління персоналом потребує цілісної системи мотиваторів, яка відображає основні потреби людей, які можуть бути:
✓ Матеріальними,
✓ Духовними (професійна самореалізація, задоволення від виконаної роботи),
✓ Соціальними (вимагає спілкування, приналежності до групи).
Звичайно, мотивація не є статичною заданою конструкцією. Вона міняється і повинна мінятися, у залежності від впливу економічного клімату в країні, по мірі росту професіоналізму, а також який життєвий досвід співробітників. Її основне завдання полягає в розробці інструментів, які впливають на творчий потенціал, цінності та соціальну орієнтацію особистості, намагаючись використовувати непрямі методи, шляхом маніпулювання різними зовнішніми чинниками, в тому числі організаційними.
Таким чином, встановлення та використання мотиваційного моніторингу в управлінській діяльності дасть змогу оцінити та, за потреби, підвищити ефективність систем стимулювання у досягненні високих результатів діяльності компанії, розвитку творчої ініціативи та здібностей працівників.
3.2 Роль заохочення та стягнення в підвищенні ефективності  процесу мотивації

В умовах ринкової системи господарювання компанії, які працюють в конкурентному середовищі, повинні знайти і розширити свою нішу на ринку товарів і послуг, вони також повинні засвоїти нові способи економічної поведінки і постійно перевіряти свою ефективність. У зв’язку з цим внесок особистості в досягнення цілей компанії повинен збільшуватися щодня, а одним із першочергових обов’язків кожного суб’єкта господарювання є пошук ефективних методів управління працею, які, у свою чергу, відповідають за активізацію людський фактор. Проте наявність працівників з професійною кваліфікацією, здібностями та досвідом не забезпечує високої продуктивності праці. Поштовхом до активної діяльності є натхнення.
Здатність керівника використовувати винагороди та покарання завжди вважається найбільш значущим стимулом для поведінки його підлеглих. Академік І. Павлов також звернув увагу на те, що під дією багатьох факторів, особливо доброго слова, в людини виникає позитивний настрій, який, у свою чергу, спонукає організм підвищувати енергію, знижувати втому, збільшення потужності.
Підтримка конструктивної поведінки посилює бажання увічнити цю поведінку, тобто має позитивний ефект. За допомогою покарання злочинець утримується від поведінки, яка може призвести до покарання, але водночас викликає негативну реакцію щодо караючого.
Техніка заохочення полягає в наступному: якщо ми даємо співробітнику завдання, нам слід уникати скарг на відсутність деталей. Похвала повинна конкретно описувати зусилля або їх частину, яка заслуговує на визнання. Будь-яка допомога тим вигідніша, чим коротший проміжок часу між актом і допомогою.
Крім того, керівництво організації має у своєму розпорядженні два основних типи заохочувальних інструментів, котрі можуть бути: табл.3.2
1. Зовнішніми;
2. Внутрішніми.
Внутрішня винагорода виводиться з процедури досягнення бажаного результату: відчуття результату, успіху, а також цінність і важливість виконаної роботи, кваліфікація тощо.[image: ]
Зовнішньою винагородою буде: все те, що може запропонувати працівникам підприємство,  за виконання ними своїх службових зобов'язань. До них можна віднести:
· заробітну плату;
· можливість надання додаткових пільг;
· преміювання та суми інших виплат;
· можливість просуватися  по службі.
Мотивація - це сукупність індивідуальних прагнень. Вони можуть як доповнювати, так і суперечити один одному, а можуть просто доповнювати один одного. Чим більша мотивація людини, тим більше вона впливатиме на поведінку працівника. Аналізуючи причини мотивації в роботі, необхідно завжди пам'ятати про вплив окремих причин. [47].
У кожній конкретній ситуації, щоб створити відповідний стимул, важливо подбати про відповідний мотиваційний клімат. (див. табл. 3.3.).
[image: ]
Як свідчить таблиця 3.3, позитивно заряджений мотиваційний клімат насамперед походить від цікавої роботи, позитивних стосунків і значних винагород. І навпаки, негативна атмосфера мотивації пов’язана з неправильним уявленням, відсутністю можливостей для розвитку тощо.
Належна атмосфера, достатня зарплата та цікаві типи зовнішньої мотивації сприятимуть позитивній атмосфері в команді, сприятимуть співпраці та збережуть високий ступінь відданості компанії.
Поради щодо управління винагородою:
· Винагорода повинна бути присвячена інформації, яка є найбільш важливою. Кожному потрібно точно сказати, що заохочується від нього (або його колег).
· Визначаючи співробітника, важливо враховувати його особисті переваги, індивідуальні вимоги та цілі.
· Винагорода повинна бути негайною, а не відкладатись до моменту підрахунку результатів роботи за весь місяць (квартал, півріччя, рік), інакше втрачається актуальність моменту).
· Винагорода має бути розумною і включати невеликі винагороди за кожен успіх.
· У розробці системи винагороди персоналу має брати участь вище керівництво підприємства. Після цього заохочення матиме більший вплив на працівника.
· Ефективніше використовувати несподівані та нерегулярні винагороди. Вони мають більший вплив, ніж очікувалося, оскільки є бажаним відкриттям.
· Маленькі винагороди часто більш корисні, ніж великі; більші винагороди надаються кільком особам. Вони дратували інших співробітників, тих, хто вважав, що вони також заслуговують підвищення.
· Важливо відзначати співробітників таким чином, щоб їм було довго думати про свою винагороду.
Для отримання прямого економічного ефекту вітчизняним корпораціям необхідно включати такі складові системи мотивації праці: Рис.3.3
· поєднувати складові погодинної системи оплати праці з неповним робочим часом.
· встановити посадовий оклад працівника з урахуванням його освітнього рівня, якості роботи та стажу роботи.
· призначати надбавки, пільги за безаварійну роботу або тривалу роботу машин;
· індивідуалізувати оплату, напр. враховують ініціативу, старанність працівника, дотримання ним правил техніки безпеки, поведінку під час роботи, а також склад його сім'ї тощо.

Рис.3.3 Складові системи мотивапції
Сьогодні ефективніше використовувати стимули, ніж санкції.
Якщо механізм покарання є об’єктивним і послідовним, у ньому відсутній вплив особистих зв’язків, він чітко пов’язаний із причинним зв’язком і не викликає ворожнечі.
Проте ситуація ще не сприяє повному ігноруванню покарання.
Система стягнення має відповідати таким принципам: Рис.3.4
- Значення штрафів повинні мати попереджуючий ефект;
- Система покарань повинна мати логічну асоціацію зі порушенням.
- Всі працівники повинні підпадати під стягнення, незалежно від їх ролі в колективі, займаної посади, гарантій тощо;
- Система стягнень має функціонувати стабільно і постійно.[image: ]
Різноманітність інструментів для стимуляції велика, але їх ефект, на жаль, обмежений у часі. За короткий проміжок часу працівник освоїть той чи інший метод стимулювання, потім йому потрібно буде вчитися чомусь новому. І зміни викликають у людей певну долю незадоволення чи роздратування. У результаті інструменти просування мають бути простими та зрозумілими для працівника. Складні, складні інструменти зумовлюють неоднозначність поняття, оскільки працівник часто не знає, чого від нього хочуть керівники.
Як не втрачати ентузіазм персоналу — 3 практичні поради. Рис.3.5
Навіть при тому, що уже запроваджена система мотивації має відчутну віддачу, все одно важливо враховувати збереження досягнутого.
Що необхідно для цього?
Порадою № 1 може бути. Ефективніше надихати людей, ніж спокушайте їх. Настрій персоналу може бути оптимістичним або поганим. Часто це передбачає застосування санкцій.
У результаті, щоб уникнути необхідності звертатися до негативних побічних ефектів стимуляції (які, безумовно, з’являться), приділяйте більше уваги мотивації. Це більш оптимістично і надійно.
[image: ]
Порада № 2. Створіть сприятливі умови для роботи
Якість життя та умови праці безпосередньо впливають на якість виконаної роботи. Щоб мати можливість ефективно працювати, людина повинна багато відпочивати.
Як підвищити ефективність роботи:
• збільшити простір додатковими обігрівачами, якщо взимку температура нижче нуля, або створити прохолоду влітку.
• встановити кулери з водою, яку можна використовувати для пиття;
• виділити окреме місце для туалету;
На великій корпорації створити їдальню для співробітників і т.д.
Природно, цей вид заходів повинен враховувати специфіку підрозділів і всієї діяльності компанії.
Порада 3. Будьте заінтриговані життям персоналу.
Це сприятиме прийняттю правильних рішень і внесення змін до системи мотивації в потрібний момент. Цей метод поєднує керівництво з командою і створює атмосферу довіри.
Зрештою, серцевиною взаємовідносин будь-якої команди є людська складова, незважаючи на потенціал кар’єрного зростання.
Розуміючи внутрішні механізми трудової мотивації, дозволить менеджерам розробляти ефективну політику щодо трудових відносин, це дає можливість створити «метод найбільшої допомоги» для тих, хто хоче працювати продуктивно. У попередніх розділах роботи розглядаються позитивні та негативні аспекти мотивації та стимулювання, різні типи систем мотивації та заохочення чи використання стягнень.
Що стосується комплексної системи мотивації та оцінки діяльності працівників, то вона має додаткові можливості для підвищення ефективності як окремих осіб, так і всього підприємства загалом. Як наслідок, щоб забезпечити підвищення результатів діяльності підприємства, весь менеджмент повинен зосередитися на стимулюванні ефективної праці.










ВИСНОВКИ

Кожна людина бажає досягти найкращих результатів і вигоди в конкретному середовищі. Відповідна система мотивації сприятиме прагненню до успіху та надасть працівникам можливість проявити себе. Від цього виграє як компанія в цілому, так і співробітники.
Найефективніший спосіб зрозуміти поведінку людини - це зрозуміти її причини. Лише зрозумівши, що надихає людей, що їх спонукає до дій і що лежить в основі їхніх дій, можна спробувати створити системний підхід до управління людьми. Для цього важливо розуміти спосіб досягнення певних цілей, спосіб використання мотивів і спонукання людей до дій.
На основі проведеного дослідження " Мотивація як основний чинник ефективного менеджменту" можна зробити такі висновки:
1. Спільна економіка, сприяючи створенню необхідних передумов для мотивації праці, сама по собі не забезпечує її автоматично. Метод ефективного управління людиною полягає в розпізнаванні її потреб, заохоченні. Лише зрозумівши, що спонукає людей діяти, які основи їхніх дій і як їх ефективно використовувати, можна розробити конкретну систему підходів і методів. Як наслідок, від сучасного менеджменту залежить використання найефективніших методів впливу на поведінку та зайнятість людини.
2. При вивченні причин мотивації підприємства слід звернути увагу на розробку соціально-економічної системи оцінки, виділивши при цьому систему оцінки, тобто систему мотивації.
Основним завданням мотиваційного моніторингу є збір, вивчення та підготовка інформації, яка буде використана для оцінки та підвищення мотивації персоналу різних рівнів управління підприємством. Першим кроком мотиваційного моніторингу є початкове і поточне розпізнавання мотиваційного процесу. У результаті моніторинг повинен передбачати систематичну класифікацію мотиваційних процесів. У міру розвитку властивостей мотиваційних процесів моніторинг дає можливість переглянути та змінити спосіб їх класифікації. Другим компонентом мотиваційного моніторингу є аналіз зв'язків між явними і прихованими мотиваційними процесами та виявлення кола керованих мотиваційних факторів, що впливають на їх перебіг.
3. Спонукання до праці людини має насамперед людський, економічний і соціальний характер, зокрема потреби та інтереси особистості, виробництво різноманітних благ і задоволення цих потреб. Стимули докладати зусиль як моральні, так і матеріальні, духовні. До перших належать заробітна плата, доплати, різні винагороди. Крім того, існують різні види моральної підтримки.
4. Класифікацію методів мотивації можна здійснити за допомогою адміністративно-управлінських (організаційних), поширених економічних, соціально-психологічних і військово-правових методів. Ця категорія є похідною від напрямку мотивації, пов'язаного з різними методами управління.
Підходи, які використовуються для мотивації співробітників, можуть бути численними і відрізнятися залежно від ефективності системи стимулювання на підприємстві, загальної системи управління та специфіки самого підприємства.
Міжнародна бізнес-практика показує, що універсальної системи винагород, яка б підходила всім співробітникам і всім країнам, не існує.
Проте, розглядаючи питання про те, як ефективно використовувати мотивацію в управлінні персоналом, можна зробити висновок, що під впливом сучасних методів мотивації в провідних компаніях сформувалася нова філософія управління персоналом, яка відображає як традиційні, так і нетрадиційні підходи. щоб впливати на поведінку працівників.
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мотивація сприяє виконанню і досягненню цілей організації


мотивація сприяє задоволенню потреб людей


мотивація, це один з факторів, який бере участь у створенні гарних людських взаємостосунків у колективі


мотивація, це можливість оцінити працю людей за допомогою винагородження


мотивація, це один з факторів, що формує моральний дух підприємства














     треба мати повну й достовірну 
інформацію про об'єкти управління


постійно мати уявлення про стан і динаміку мотиваційної спрямованості персоналу


ретельно стежити за соціально-економічними наслідками управлінських рішень і вміти їх прогнозувати










винагорода за результати праці (економічний аспект)


демографічні процеси і суспільна свідомість (соціальний)


індивідуальна свідомість (психологічний). 










встановлювати розмір оплати праці для працівника в залежності від його рівня кваліфікації, якості роботи, стажу


встановлювати надбавки, премії за безаварійну роботу, довгу експлуатацію машин


індивідуалізувати оплату праці, тобто враховувати ініціативність


поєднати елементи погодинної системи оплати праці з відрядною
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                        Рис.1.4  Зміст функції мотивації  
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                        Рис.1.  5  Завдання, які можуть бути вирішені завдяки реалізації  мотиваційної функції менеджменту  

ОСНОВНІ ЗАВДАННЯ   
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                                    Рис.1. 6  Мотивація, як процес, що складається із таких кроків  
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                        Рис.1.7  Класифікація потреб  
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    Р ис.1.8. Ч инники, що ускладнюють процес практичного розгортання  мотивації  
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      Рис.2.1 Принципи, яких необхідно дотримуватись при стимулюванні  працівників  
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                                  Рис.2. 2    Форми стимулювання  

загальна матеріальна  винагорода  розглядається як  база для кожної  країни та умов праці   рішення  

компенсації  –   це специфічний набір  інструментів  стимулювання  працівників.  

нематеріальне  стимулювання являє  собою класичні форми  мотивації співпрацівників  за винятком  матеріального  стимулювання   важливості  

змішане  стимулювання  –   це  комбінування  матеріальних та  нематеріальних форм  

ФОРМИ СТИМУЛЮВАННЯ  
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                    Рис.2.3  Етапи розробки системи матеріального стимулювання  праці  

виб ір   форм та систем  організації заробітної плати  

обґрунтування тарифних  ставок та окладів  

формування системи  додаткового стимулювання  праці  
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                              Рис.2. 4   Інструменти додаткового  стимулювання  
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    Рис.2.5 Причини , котрі сп онукають до запровадження   додатков ої   мотивації  
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Таблиця 2.1   Переваги і недоліки нематеріальної мотивації.  

№  Критерій  Переваги    Недоліки  

1  Значущість в  системі  мотивації  Прекрасно доповнює  матеріальну мотивацію  Замінити матеріальну  мотивацію  повністю не  може  

2  Фінансовий  показник  Не вимагає великих фінансових  витрат  Обійтися зовсім без  витрат не вийде  

3  Значення в  управлінні  При створенні у працівників  самомотивації   значно зменшує  зусилля і кошти, відведені для  матеріального стимулювання  Створити у  співробітників  внутрішню мотивацію  не так - то просто  
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                        Рис.2.6  Приклади  нематеріальної мотивації  
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                                               Рис.  2.7   Кроки, необхідні для впровадження негрошової мотиваційної  системи  
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Таблиця 3. 2   Типи заохочувань  

Внутрішня винагорода  Зовнішня винагорода   

Забезпечує сам процес виконання  роботи  Виникає не від  самої роботи, а  надається організацією   

• почуття досягнення результату  • підвищення заробітної плати   

• почуття змістовності й значимості  виконуваної роботи, самоповага  • просування по службі   

• надання символів службового  статусу й престижу   

 

•  дружба й спілкування, що виникають  у процесі роботи  • похвала й визнання з боку  керівництва   

• прийнятні умови роботи й точна  постановка завдання  • додаткові виплати   
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Таблиця 3. 3 .   Характеристика двох видів  мотиваційного клімату    

Мотиваційний клімат   Зарядний (+)  Мотиваційний клімат   Розрядний ( – )  

1. Визначення і схвалення доброї  роботи  1. Непорозуміння  

2. Урізноманітнення робіт, що дає  змогу використати вміння і  здібності працівника  2. Недостатньо  довіри  

3. Самостійність у роботі й  відповідальність за неї  3. Неадекватна виконаній роботі  заробітна плата  

4. Участь у прийнятті рішень, що  стосуються роботи  4. Погані або небезпечні умови роботи  

5. Завдання або види роботи,  виконання яких потребує навч ання  І професійного зростання  5. Погано утримуване або непридатне  виробниче обладнання.  

6. Добрі робочі стосунки із  співробітниками  6. Відсутність можливостей для  навчання або професійного зростання  

7. Довіра до працівника  7. Керівник не приділяє  належної уваги  працівникам  

8. Наочність кінцевих результатів  роботи  8. Хтось вирішує проблеми за Вас  

9. Високий статус посади  9. Ви не знаєте, успішно працюєте, чи ні  

10. Увага до працівників та  поінформування їх керівником  10. Ви не в злагоді із співро бітниками  або керівником  

11. Висока заробітна плата  11. Нудна робота  
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    Рис.3.4   Принципи на яких  має  базуватися   система   стягнень на  підприємстві  
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                        Рис.3.5 Практичні поради, щодо недопущення втрати мотивації  персоналу  

П орада      1  

П орада      2  

П орада      3  
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    Рис.1.1 Функція мотивації в менеджменті  
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                            Рис.1. 2   Основні риси системи мотивації персоналу  


image16.png




image17.svg
  


