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Об’єкт дослідження – розвиток мотиваційної сфери  персоналу  підприємства

Предмет дослідження – вплив сучасного соціального середовища на формування мотивації трудової діяльності
Мета роботи – комплексний аналіз мотивації трудової діяльності в сучасних умовах, заснований на формуванні комплексу мотиваційних чинників, адаптованих до умов української економіки (на прикладі ТОВ «МБС»).

Гіпотеза дослідження:мотивація, як  процес спонукання себе та інших людей до діяльності для досягнення цілей організації або особистих цілей, буде більш ефективною у випадку правильного співвідношення матеріального і нематеріального мотивування персоналу.
Методи дослідження:При проведенні дослідження використовувалися такі загальнонаукові методи пізнання, як порівняльний і системний аналіз, експертне опитування, анкетування, ранжування, а також синтез і моделювання. Методи поділено на дві групи:теоретичні – аналіз, синтез, класифікація, узагальнення фахової літератури; емпіричні – внутрішній моніторинг задоволеності персоналу, тестнавизначення.
Наукова новизна дослідження полягає у розробці авторських рекомендацій щодо підвищення мотивації персоналу підприємства та розробки контрофера, які будуть сприяти  вдосконаленню управління виробництвом.

Галузь використання: промислові підприємства, управлінська (менеджерська) галузь.
МОТИВАЦІЯ, НЕМАТЕРІАЛЬНА, МАТЕРІАЛЬНА МОТИВАЦІЯ, ІНДЕКС МОТИВАЦІЇ, СОЦІАЛЬНЕ СЕРЕДОВИЩЕ.
SUMMARY

Scuratovich O. YU. The Influence of Modern Social Environment on the Formation of Work Motivation.
Qualifying work of the master: 98 pages, 15 tables, 5 figures, 77 sources (19 - in foreign languages), 3 appendices.

The object of research is the development of the motivational sphere of the enterprise staff

The subject of research is the influence of the modern social environment on the formation of work motivation

The purpose of the work is a comprehensive analysis of work motivation in modern conditions, based on the formation of a set of motivational factors adapted to the conditions of the Ukrainian economy (on the example of MBS LLC).

Part 1Theoretical analysis of the problem of work motivation in modern conditions. This part about motivation, as a process of motive of itself and other people to activity for the achievement of aims of organization or personal aims.

Part 2 An analysis of the system of motivation of labor activity in the company "MBS". Our research was conducted in a company МВС in three stages: - on the first stage we to process scientific-psychological literature with the aim of determination of basic concepts of research; - on the second stage, test-questioning conducted a supervision, conversations and diagnostics of level of satisfaction working as a way and by the worked out authorial questionnaires; - on the third stage the inculcated worked out system of events in relation to the increase of motivation of personnel.
Part 3 Improvement of the system of motivation of labor activity in the company "MBS". Development and implementation of methods to improve the system of work motivation  "MBS", re-diagnosis to increase the motivation of work and analysis of the effectiveness of the proposed measures and recommendations for improving work activity.
Research hypothesis: motivation, as a process of motivating yourself and others to work to achieve organizational goals or personal goals, will be more effective in the case of the right ratio of material and intangible motivation of staff.

Research methods: The research used such general scientific methods of cognition as comparative and systematic analysis, expert survey, questionnaire, ranking, as well as synthesis and modeling. Methods are divided into two groups: theoretical - analysis, synthesis, classification, generalization of professional literature; empirical - internal monitoring of staff satisfaction, test to determine the motivational profile of S. Richie and P. Martin, author's questionnaires "Determination of the index of employee satisfaction with tangible and intangible motivation", as well as the t-Student criterion.

Key words: motivation, intangible, material motivation, motivation index, social environment.
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ВСТУП
Актуальність теми дослідження. Успіх кожного підприємства безпосередньо залежить від ефективності роботи його співробітників. І в цьому аспекті процес професійного вдосконалення персоналу взаємопов'язаний з процесом формування системи мотивації на будь-якому підприємстві. В сучасних умовах «Людський фактор» стає ключовим елементом зростання продуктивності праці, розвитку підприємства, підвищення його конкурентоспроможності та економічного зростання. Відповідність сучасним реаліям і постійно змінюваним вимогам у зв'язку з впровадженням нових технологій вимагає від персоналу розвитку і підвищення його зацікавленості роботою з метою ведення успішного бізнесу та економічного зростання. У зв'язку з цим виникла необхідність проведення нової політики управління людськими ресурсами, в основі якої повинен стати аналіз структури персоналу, ефективності використання робочого часу, розвитку виробництва і трудової зайнятості, а звідси ̶ розробка механізмів удосконалення мотивації трудової діяльності в сучасних умовах.
Мотивація – це процес спонукання себе та інших людей до діяльності для досягнення цілей організації або особистих цілей. Гідна мета, хороша організація, перспективні плани будуть малоефективними, якщо не буде зацікавленості виконавців у їх реалізації, тобто мотивації. Тому керівники, зацікавлені в процвітанні і ефективності своєї організації, не повинні забувати питання управління кадрами, а саме створення продуктивної системи стимулювання працівників [2, 194].

Результати цієї трудомісткої роботи, як показує досвід, виправдовують витрати на її проведення. Жодна система управління не буде працювати з максимальною ефективністю, якщо вона не буде включати в себе діючу систему мотивації. Мотивований персонал – це запорука успішної роботи і поступального руху організації в напрямку реалізації її стратегії і зміцнення її положення на ринку в цілому. Розробка системи стимулів,спонукає кожного окремого співробітника працювати з найбільшою віддачею,є однією з найбільш складних і трудомістких задач керівника. Не можна забувати про те, що від обраної менеджментом системи мотивування багато в чому залежить і те, якою мірою будуть досягнуті цілі організації.

Питання часто стоїть лише в тому, як знайти правильне співвідношення матеріального і нематеріального мотивування персоналу, адже саме їх збалансована система дозволяє не тільки зберегти лояльність і ефективність роботи співробітників, але і скоротити витрати, знизити опір при зміни та нововведеннях, домогтися реалізації стратегії фірми. На даний момент в кожній українській організації існує своя система мотивації праці. Однак кожна з цих систем має свої переваги, які роблять її функціонування корисним, а також недоліки, які не дозволяють повністю реалізувати потенціал працівників підприємства і як би «загальмовують» фірму в розвитку.

Тому дослідження різних методів мотивації персоналу дозволяє компанії усунути недоліки своєї системи мотивування і зайнятися її вдосконаленням.

Наукові роботи з мотивації трудової діяльності знаходяться у фокусі уваги дослідників різних областей науки. Передумови наукової теорії мотивації трудової діяльності закладені в концепціях класичної соціології, в роботах М. Вебера, П. Бурд’є, Е. Гідденса, Т. Заславської, В. Ядова. Теорію мотивації трудової діяльності в зарубіжних і вітчизняних дослідженнях з управління досліджували відомі психологи О. С. Виханський, Є.П. Ільїн, Р.Л. Кричевський, І.Д. Долоні, М. Мескон, А.І. Наумов, Е.А.Уткін, С.А. Шапіро, Н. В. Самоукіна, Г. Г. Вукович, В. Врум, Б. Скинер, Л. Портер, В. Майо,Р. Ликерт, К. Левин, Т. Хельман та інші.

У роботі враховані інформаційні матеріали, що містяться в наукових публікаціях і періодичній пресі в області психології, економіки, менеджменту,управління персоналом. Також розглянуті окремі нормативно-правові документи законодавства України, які регламентують трудові відносини та форми матеріального стимулювання персоналу, нормативні документи, які регламентують процедури управління.

Таким чином, актуальність теми зумовлена, по-перше, значимістю ролі мотивації в управлінні організації в цілому, по-друге, постійною інноваційністю цієї проблеми, по-третє важливістю врахування можливостей психологічного впливу на рішення проблеми.
Об’єктом дослідження є розвиток мотиваційної сфери  персоналу товариства з обмеженою відповідальністю «МБС»).

Предметом дослідження - вплив сучасного соціального середовища на формування мотивації трудової діяльності.

Метою магістерської дипломної роботи є комплексний аналіз мотивації трудової діяльності в сучасних умовах, заснований на формуванні та упровадженні комплексу мотиваційних чинників, адаптованих до умов української економіки (на прикладі ТОВ «МБС»).

Гіпотеза:мотивація, як  процес спонукання себе та інших людей до діяльності для досягнення цілей організації або особистих цілей, буде більш ефективною у випадку правильного співвідношення матеріального і нематеріального мотивування персоналу.

Зазначена мета зумовила постановку наступних завдань:

-  оглянути науково-психологічну літературу  з проблеми дослідження з метою визначення сутності і ролі мотивації персоналу;
- розглянути склад і характеристику прийомів і способів мотивації;
- провести діагностичне дослідження основних чинників системи мотивації трудової діяльності персоналу ТОВ «МБС» та проаналізувати його результати;
- розробити та упровадити методи мотивації трудової діяльності, перевірити їх ефективність  та надати рекомендації щодо їх застосування.
Теоретичною основою дослідження є наукові праці вітчизняних і зарубіжних вчених, що розглядають проблеми мотивації і розвиток системи мотивації праці в цілому, та в області трудової мотивації зокрема, а також дані статистики, інформація у мережі Інтернет, власні дослідження, а також матеріали конференцій різного рівня. 
Методи та методики дослідження. При проведенні дослідження використовувалися такі загальнонаукові методи пізнання, як порівняльний і системний аналіз, експертне опитування, анкетування, ранжування, а також синтез і моделювання. Методи поділено на дві групи:теоретичні – аналіз, синтез, класифікація, узагальнення фахової літератури; емпіричні – внутрішній моніторинг задоволеності персоналу,тест на визначення мотиваційного профілю Ш. Річі і П. Мартіна,авторські анкети «Визначення індексу задоволеності працівників матеріальною та нематеріальною мотивацією», а також критерій t-Стюдента.

Наукова новизна дослідження полягає у розробці авторських рекомендацій щодо підвищення мотивації персоналу підприємства та розробки контрофера, які будуть сприяти  вдосконаленню управління виробництвом.

Наукова новизна дослідження полягає у розробці авторських рекомендацій щодо підвищення мотивації персоналу підприємства та розробки контрофера, які будуть сприяти  вдосконаленню управління виробництвом.

Експериментальна база дослідження: товариство з обмеженою відповідальністю «МБС» м. Кривий Ріг.

Практична значимість дослідження полягає у вдосконаленні управління виробництвом через розбудову системи мотивації праці працівників на конкретному підприємстві –ТОВ «МБС», а також застосування даного дослідження і практичних навичок на інших підприємствах, з урахуванням їх конкретних особливостей, величин і форм власності.

Структура роботи. Магістерська дипломна робота складається з вступу,трьох розділів, висновків, списку використаної літератури та додатків. Кожен розділ вирішує окремий блок завдань. Загальна кількість сторінок – 98, з них літератури –7. Використано 77 наукових джерел. У роботі 15 таблиць, 5 рисунків.
РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНИЙ АНАЛІЗ ПРОБЛЕМИ МОТИВАЦІЇ ТРУДОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ В СУЧАСНИХ УМОВАХ

1.1 Огляд наукової літератури з проблеми дослідження

Опрацювання зарубіжної та вітчизняної літератури, присвяченої теоретико-методологічним аспектам мотивації та стимулювання персоналу, формуванню підходів до підвищення трудової діяльності та аналізу чинників ефективної мотивації персоналу свідчить про безсумнівний інтерес учених до даного питання. Проблемам мотивації трудової діяльності присвятили свої праці відомі зарубіжні та вітчизняні вчені. 

Виходячи з аналізу історичного досвіду людської поведінки зародження першопочаткових теорій мотивації відбувалось шляхом застосування звичайних стимулів спонукання: примусу, матеріального та морального заохочування. Серед найбільш відомих теорій, що набули широкого застосування ще й до цього часу, є теорія «батога і пряника» Дж. Бентхема [62], що визначається простотою мотивів та стимулів, спрямованих на досягнення поставлених цілей; теорія «наукового управління» Ф. Тейлора [49], котрий вніс пропозиції оплачувати роботу тих, хто виробив більше продукції, пропорційно їхнім внескам; соціальна теорія Е. Мейо [72], де головними складовими підвищення мотивації персоналу виступають наступні: «освіта службовців», «паритетне управління», «групові рішення», «гуманізація праці»; структура ідеального управління на підприємстві Р. Лайкерта [69]; теорія людських потреб А. Маслоу [71] (у вигляді піраміди) та їх поділ на первинні (фізіологічні) та вторинні (приналежності, самопoваги та самореалiзації); теорія потреб «X» та «У» Д. МакГрегора [70]; теорія «Z» В. Оучі [34]; теорія характеристик праці Р. Хекмана та Г. Олдхема [54], які визначили основні детермінанти, які мотивують людину працювати. У свою чергу, Г. Емерсон [15] не зводив винагороду тільки до грошових виплат, а розглядав і соціальні поступки роботодавців як важливий фактор активізації трудової діяльності працівників. 
Вагомий внесок у дослідження мотивації трудової діяльності в рамках підходу, який розглядає тільки людину, а не людину і тварину, зробив К. Левін [68]. В свою чергу, прихильниками змістовної теорії праці, до яких відносять К. Альдерфера [60], Ф. Герцберга [8] і Д. МакКлелланда [27], доводили, що вивчення потреб людини є основним мотивом їх діяльності. 
До процесійних теорій відносять теорію очікувань або модель мотивації за В. Врумом [77], теорію справедливості Дж.С. Адамса [59], теорію або модель Л. Портера – Е. Лоулера [74]. В якості основної ідеї мотивації Л. Фестінгер [63] розробив теорію соціального порівняння. В. Скіннер [76] в теорії підкріплення доводив залежність людської поведінки від оточуючого середовища. Дослідження Р. Лайкерта [69] показали, що на мотивацію праці впливає суб’єктивне сприйняття людиною свого місця в організації, наявністьлідерських, організаторських і комунікативних якостей тощо. У свою чергу, Г. Саймон [75] пов’язував мотивацію з індивідуальним сприйняттям праці, а саме: чи є вона способом самореалізації особистості, чи перетворюється на рутинну діяльність, яка знищує людину. 
У дослідженні проблем мотивації Е. Шейн [56] висунув концепцію організаційного розвитку й організаційної культури. Разом із тим, вплив специфічної ролі культурно-мотивованих норм у середовищі людини досліджували Ф. Тромпенаарс та С. Хемпден-Тернер.
Відповідно до теорії орієнтації на працю Д. Голдторпа та Д. Локвуда [65] центральним моментом є цілі, яких прагнуть досягти члени організації, виконуючи свою роботу: від ціннісного джерела внутрішнього задоволення змістом праці до інструментальних засобів підвищення фінансової винагороди. 
Рівновагу між спонуканням членів колективу до активної діяльності та їх реальним внеском у досягнення поставлених цілей розглядали у своїх дослідженнях С. І. Барнард [61].Т. Парсонс [35], аналізуючи «типові перемінні діяльності», фіксує в якості мотивації людини співвідношення «досягнутого», тобто «створення в результаті орієнтації на іманентно особистісні характеристики». Паралельне існування вищих і нижчих потреб досліджував у своїх працях Л.С. Виготський [6], в той час як С.А Сурков [48] переконував, що саме складні виклики мотивують людину до праці.

Розвиток продуктивних сил суспільства характеризувався значним поширенням розробки теорії мотивації, в основі якої були різні підходи, які умовно доцільно поділити на кілька груп. Так, зокрема, В.О. Пономаренко, С.Б. Довбня, І.П. Клименко [38] виділяють наступні підходи до мотивації праці: метод «батога і пряника», владний примус, змістовний, процесуальний, комплексний. 
Згідно із теорією мотивації В.І. Чиркова [55], виділяють концепцію «раннього наукового управління», теорію людських відносин та моделі мотивації, сформовані під впливом теорій самоактуалізації. Водночас автори у своїй праці [32] пропонують класифікувати усі теорії трудової мотивації наступним чином: змістовні теорії, процесуальні теорії, новітні теорії, теорії пізнання. 
А.М. Колот [22, 84, 87-90] виділяє наступні підходи: школу наукового управління, концепцію людських відносин, змістовні та процесуальні теорії, управління «людськими ресурсами». Крім того, Т.І. Лепейко виділяє три головні школи формування мотиваційних механізмів [25]: західнy (матеріалістичну), вітчизнянy (діалектикo-матеріалістичнy) та неоматеріалістичну. Водночас науковці В.М. Нижник та О.А. Харун [33, с. 14] здійснюють наступну класифікацію теорій мотивації: змістовні, процесійні, циклічно-цільові та партисипативні.

Разом із тим, формування різного роду концепцій мотивації супроводжувалось появою різноманітних форм та методів стимулювання. Так, зокрема, У. Гамільтон [66] та Г. Емерсон [15] основну увагу у своїх дослідженнях зосереджували на матеріальних стимулах, в той час як Ф. Тейлор [49] справедливо запропонував здійснювати оплату праці працівників пропорційно до їх трудового внеску на основі розрахунку нoрм витрат часy на кoжен вид oперації. 
До прибічників нематеріальних методів стимулювання персоналу доцільно віднести А. Файоля [53], котрий визначав могутнім стимулом людської діяльності ініціативу; Д. Карнегі [20], дослідження котрого щодо методів та форм стимулювання персоналу ґрунтувались на заохоченні власних амбіцій; Е. Мейо [72], який виділяв наступні стимули: увагу та дoбре ставлення, приналежнiсть дo певнoї грyпи; Ф. Герцберга [8], він здійснив виокремлення наступних підходів щодо стимулювання працівника: досягнення та визнання успіху, роботи (зацікавленості до її змісту, можливості професійного зростання, відповідальності тощо). Крім того, існують прихильники змішаних форм та методів стимулювання, серед яких: О.В. Притула [39], Р.О. Ющенко [58], О.М. Баксалова [1], котрі серед складових забезпечення ефективного стимулювання працівників виділяли: систему оплати праці, що включає основну та додаткову заробітну плату, виплати компенсаційного та заохочувального характеру; соціальні гарантії, пільги; ротацію персоналу; покращання умов праці; участь працівників у власності підприємства, управління нею, а також y рoзподілі прибутку пропорційно виконаній роботі; регулювання робочого часу та відпочинку; формування та розвиток моральних якостей індивіда та морального клімату у колективі; особистісне та публічне визнання заслуг працівників. У вищезазначених працях знайшли вирішення питання, пов’язані із визначенням сутності мотивації, окремі аспекти оцінювання ефективного використання трудового потенціалу, а також підвищення результативності та продуктивності праці персоналу з метою ефективного управління підприємством.

Управління кадрами в будь-якій організації є частиною загальної системи управління, проте єдиної моделі управління персоналом так і не існує. Для того, щоб людина працює з високою віддачею, продуктивно і сумлінно, вона повинна бути зацікавлена в цьому або, кажучи інакше,мотивований. Тому основним завданням кадрової служби стає формування мотиваційного механізму, що дозволяє ефективно використовувати в роботі потенціал людей. Мотиваційний механізм розуміється тут як процес активізації мотивів працівників (внутрішня мотивація) і створення стимулів (Зовнішня мотивація) для їх спонукання до ефективної праці [11, 56].
Аналізуючи сучасні тенденції формування системи мотивації праці персоналу підприємства, можна акцентувати увагу на тому, що вони багато в чому розвивалися в залежності від політики держави в сфері економіки і соціального розвитку суспільства, а також від орієнтації кожного підприємства у сфері мотивації. При цьому необхідно відзначити, що терміни мотивація і стимулювання однозначно не визначені та в розумінні вітчизняних і зарубіжних фахівців з даної проблематики не є ідентичними, а тому сприймати їх як тотожні помилково, але при цьому вони є тісно пов’язаними, спільне використання яких зумовлює досягнення максимального позитивного ефекту підприємства. Саме тому, визначення наукових підходів щодо мотивації трудової діяльності в ефективному управлінні підприємством та підвищенні його інноваційної діяльності потребують постійного вдосконалення.
Отже, опрацювання зарубіжної та вітчизняної літератури, присвяченої теоретико-методологічним аспектам мотивації та стимулювання персоналу, формуванню підходів до підвищення трудової діяльності та аналізу чинників ефективної мотивації  персоналу свідчить про безсумнівний інтерес учених до даного питання. 
1.2 Сутність і роль мотивації персоналу

Як зазначає Баксалової О.М., мотивація являє собою складний процес спонукання людини до дії, керуючий поведінкою людини, що задає його спрямованість і орієнтованість на досягнення певних цілей [2, 194]. У сучасній зарубіжній та вітчизняній літературі з психології, менеджменту та маркетингу визначення «мотивація» має безліч значень і трактується по-різному.

В межах даної магістерської дипломної роботи нас цікавить сучасний погляд визначення терміну «мотивація». Для цього розглянемо основні визначення поняття «мотивація», які використовуються сучасними вітчизняними дослідниками та наведено у Таблиці 1.1. 
Таблиця 1.1
Визначення «мотивації» в працях сучасних дослідників
	Дефініція
	Джерело

	Мотивація – опредметнена потреба
	Є.П.Ільїн. Мотивація та мотиви 

	Мотивація – процес активізації роботи людей іспонукання їх до ефективної праці для досягненняцілей організації як засобу задоволення їхвласного бажання [36, 25].
	Подлесных В.И. Менеджмент:учебное пособие для ВУЗов – СПБ: изд. Дом «Бизнесс-пресса», 2014. – 432 с.

	Мотивація – прагнення працівника задовольнити своїпотреби за допомогою трудової діяльності [14, 34].
	Дятлов В.А., Кибанов А.Я. Экономика труда. М.:Приор, 2012. –512 с.

	Мотивація – процес стимулювання себе та інших надіяльність, а також спрямований на досягненняіндивідуальних і загальних цілей організації [1, 72].
	Альберт М, Хедоури Ф. Основы менеджмента/Пер. с ангийского. М. Дело, 2008. – 704 с.


Продовження таблиці 1.1
	Мотивація – внутрішній стан людини, складовачастина характеру, пов'язана з його інтересами іяка визначає її поведінку в організації [47, 18].
	Соломатина Н.А., Нагимова З.А. Управление организацией. М: ООО «Вершина»,2011. – 219 с.

	Мотивація – вибір людини тієї чи іншої поведінки,що визначається комплексом зовнішніх і внутрішніхфакторів [52, 26].
	Уткин Э.А. Мотивационный 

менеджмент. М.: Приор 2013. – 287 с.


З наведених вище дефініцій випливає, що мотивація розглядається як:

- сукупність мотивів поведінки і діяльності;

- система внутрішніх і зовнішніх чинників;

- спонукальна причина або потреби;

- процес стимулювання і спонукання до дії.
Аналізуючи дані визначення можемо зробити висновок, що у сучасних авторів немає одностайності поняття «мотивація», кожен має своє бачення і трактування цього визначення, але всі терміни мають спільну рису, яка характеризує мотивацію як спонукання людини до діяльності.

Таким чином, вважаю за необхідне для подальшого дослідження уточнити і сформулювати наступне визначення «мотивації». Мотивація – процес спрямований на формування мотиву у працівника, шляхом застосування різних видів стимулів, за допомогою яких досягаються цілі організації.
В управлінні мотивацію можна розглядати як основний процес управління людиною, спрямований на спонукання мотивів працівників і створення стимулів для їх активації до ефективної праці.

  Мета мотивації – це формування і реалізація комплексу умов, які спонукають людину до трудової діяльності, спрямованої на досягнення мети з максимальним ефектом і віддачею, зазначали у своїй праці Маренков Н. Л. та Косаренко Н. Н. [27, 27].  Характеристику процесу мотивації можна представити таким чином: цілі, потреби, мотиви. Цілі, потреби, мотиви у людей різноманітні. Вони індивідуальні для кожного співробітника і не схожі один на одного. Тому кожен hr-менеджер повинен вміти знаходити і використовувати мотиви своїх співробітників.

Як вважає Кибанова А.Я., цілі – це результат діяльності людини, до якого вона прагне в своїй роботі [31].
На думку Дубчак І. В., потреби – це те, що знаходиться і виникає всередині людини, тобто це той стан людини, при якому випробовується почуття недостатності чогось необхідного для її існування. Потреба людини виникає в ході життєдіяльності людини і знаходиться всередині, відповідно і проявляється у кожної людини по-різному. Потреби у людини виникають як усвідомлено, так і не усвідомлено. Але при цьому не всі потреби схильні до усвідомлення і, як наслідок, усунення. Іноді потреби повторюються, при цьому їх ступінь впливу на людину змінюється. В ході своєї трудової діяльності співробітники підприємства прагнуть до задоволенню наявних у них потреб, оскільки більшість співробітників вважають роботу одним із способів отримання грошей, за допомогою яких вони задовольняють наявні у них потреби, такі як оплата житла, одягу, харчування, розважання та ін. Робота, крім отримання грошей, впливає і на соціальний рівень людини в суспільстві, його розвиток і соціальний статус. Потреби людини схильні змінюватися, тому очікувати позитивного ефекту повторно від будь-якого одного методу, який успішно спрацював, не завжди правильно [13, 171].

Отже, створення ефективного процесу мотивації на задоволення потреб людини не має меж. Мотивацію, розглянуту як процес, можна представити у вигляді шести основних, наступних послідовно одна за одною, стадій, які зображено нижче. 










Рис. 1.1 Схема мотиваційного процесу

Так само значний вплив на мотиваційний процес кожної конкретної людини і робить його унікальним, надає:

- відмінність мотиваційних структур кожної людини;

- рівень впливу одних і тих же стимулів;

- рівень впливу одних мотивів над іншими.

Як зазначено у колективній праці під редакцією І. І. Ісаченко, аналізуючи чинники, що впливають на мотиваційний процес, можна зробити висновок, що ступінь задоволення потреб у одних співробітників вище, ніж у інших, а отже і результат досягнення різний [51, 29]. Тому при розгляді основних проблем трудової мотивації співробітників організації потрібно облік факторів, які надано у Таблиці 1.2.
Таблиця 1.2  
Фактори впливу на трудову мотивацію

	Індивідуальні характеристики співробітників
	Характеристики роботи, що виконується
	Характеристики ситуації, яка виконується

	· вік і стать;

· освіта ікваліфікація;

· стаж роботи вданій організації;

· трудові цінності;

· провідніпотреби.
	· складність івідповідаль-ністьвиконуваної роботи;

· ступінь самостійностівиконавця;

· ступінь відповідальності

виконавця;

· наявність зворотного зв'язкущодо робочихрезультатів;

· ступінь рутинностівико-нуваної роботи.
	1)Організаційний контекст:

- система стимулювання;
- система інформування;
- орг. культура;
- усталена практика

управління;
- навчання і розвиток

персоналу;
- умови праці

2) Безпосереднє робоче

оточення:

- колеги;
- підлеглі;
- керівництво.


На основі наведених факторів мотивації можна зробити висновок що, кожна людина має певну специфічну для неї структуру трудової мотивації, яка залежить від її індивідуальних особливостей, досвіду, характеру засвоєних трудових норм і цінностей. 
Знання факторів мотивації працівника є для керівника основоположним, оскільки саме співвідношення внутрішніх і зовнішніх чинників мотивації є основою для зіставлення інтересів співробітника і компанії і розробки системи мотивації для нього.

Відповідно вищезазначеним факторам виділяють зовнішню (обумовлену зовнішніми обставинами) і внутрішню (пов'язану з потребами, установками, інтересами, потягами, бажаннями) мотивацію.
Як вважає Минченко  Л. В., внутрішня мотивація є найвищим стимулом, який спрямовує людину на виконання трудової діяльності з найбільшою віддачею. Людина, що має високий рівень внутрішньої мотивації ставить перед собою завдання максимально використовувати свій потенціал з подальшим підвищенням професіоналізму і вдосконалення своїх знань і кваліфікації. Але і зовнішня мотивація сприяє прагненню співробітників відповідати стандартам професіоналізму [30, 6].

Внутрішня мотивація співробітників поєднує трудову діяльність і особисту зацікавленість від своєї роботи, з розумінням важливості виробленої роботи, відсутністю обмежень в своїх діях, і можливістю застосувати свої знання і досвід на практиці. Одним із прикладів застосування внутрішньої мотивації є фірма «Volvo», що замінила частину конвеєрного складання на одному зі своїх заводів механізованою бригадою.

На думку Вукович  Г. Г.,на відміну від внутрішньої, зовнішня мотивація заснована на заробітній платі, соціальних гарантіях, перспективах кар'єрного зростання, похвалою керівництва і інше. Зовнішня мотивація більш дієва, але менш тривала [6, 54].

Аналізуючи сучасні тенденції формування системи мотивації праці персоналу підприємства, можна акцентувати увагу на тому, що вони багато в чому розвивалися в залежність від політики держави в сфері економіки і соціального розвитку суспільства, а також від орієнтації кожного підприємства в сфері мотивації. 

У вітчизняному і в зарубіжному підході до мотивації праці значно різняться, хоча використовують однакові теорії мотивації праці, ґрунтуються в основному на зарубіжному досвіді.

Цікаву інформацію надає Мазур Н. О. зазначивши, що іноземні менеджери по персоналу давно прийшли до висновку про те, що співробітники представляють собою головну, основну цінність компанії, їх потрібно вирощувати, оскільки від трудового вкладу кожного працівника залежить успіх всього підприємства [26, 174].

У більшості розвинених країн виділяються такі характерні моделі: японська, американська, французька, англійська, німецька, шведська. Тенденції створення іноземних систем мотивації праці в загальному вигляді представлені у таблиці 1.3.
Таблиця 1.3 
Відмінність мотивації праці в різних країнах

	Країна


	Основні фактори

мотивації праці


	Відмінні особливості мотивації

праці

	Японія
	· професійна майстерність;

· вік;

· стаж;

· результативність праці.
	· довічний найм;

· одноразова допомога по виходу напенсію.

	США
	· заохоченняпідприємницької активності;

· якість роботи;

· кваліфікація.
	· поєднання елементів відрядної іпогодинної оплати праці;

· участь в прибутку;

· премія за безаварійну роботу ітривалу експлуатацію обладнанняабо інструменту;

· дотримання технологічної дисципліни.

	Франція
	· кваліфікація;
· якість роботи;

· кількість раціональних

- пропозицій;

- рівень мобілізації.
	· індивідуалізація оплати праці;
· бальна оцінка праці за
професійну майстерність,  якість роботи;

· ініціативність;
· додаткові винагороди

(надання автомобіля, забезпеченняпо старості)

	Великобританія
	· дохід
	· участь у прибутках;

· пайова участь у капіталі;

· трудова пайова участь, чиста трудова участь.

	Німеччина
	· якість
	· стимулювання праці;

· соціальні гарантії.

	Швеція
	· солідарна заробітна

плата
	· диференціація системи податків і пільг;

· сильна соціальна політика.


Таким чином, відмінна риса всіх іноземних підприємств полягає в поступовій мінімізації частки матеріальних винагород і збільшенні частки нематеріальних стимулів, а також у зростанні ролі і ступеня участі співробітника у функціонуванні всього підприємства. На жаль, більша частина українських організацій характеризується тим, що політика керівництва спрямована на зниження доходу у частині, що становить громадські фонди споживання і підвищення доходів в частині, що становить дохід матеріальної винагороди.

Головною проблемою мотиваційної системи в країні сьогодні є розробка способів нематеріальної мотивації співробітників. У багатьох українських компаніях це головний пріоритет.
З вищевикладеного можна зробити висновки, що термін «мотивація» є досить складним процесом і найважливішим чинником, що впливає на продуктивність праці. Мотивація визначає основу потенціалу співробітників підприємства і сукупність властивостей, які безпосередньо впливають на трудову діяльність. Очевидно, що існує зв'язок між мотивацією персоналу підприємства та результативністю роботи співробітників, тому ефективна трудова діяльність можлива лише при побудові оптимальної системи мотивації праці. 
1.3 Склад і характеристика прийомів і способів мотивації

На сьогоднішній день створення дієвої системи заохочення співробітників компанії залишається найбільш складною проблемою менеджменту. На думку Мазур Н. О., основними проблемами на підприємствах, що засновані на низькій мотивації співробітників, залишаються [26, 179]:

- висока плинність кадрів, що передбачає стихійний процес приходу і відходу працівників підприємства (вимірюється ставленням числа звільнених робітників і службовців, за певний період часу, незадоволених своїм робочим місцем або підприємством, конкретною роботою, до загальної чисельності працівників підприємства);

- висока конфліктність, що виражається в протистоянні протилежно спрямованих організаційних позицій співробітника або груп співробітників щодо цілей один одного. Зазвичай виникає в ситуації, коли потрібно різко змінити звичний тип діяльності, перейти до нових організаційних структур, конверсії та ін .;

- низький рівень виконавської дисципліни (недбале ставлення до праці) виражається в недотриманні термінів та низькій якості виконуваних завдань більшою мірою є результатом несправедливості, на думку співробітників, оплати праці, недооцінки заслуг співробітника керівництвом, низька якість посадових інструкцій;

- слабкий зв'язок результатів праці виконавців і заохочення виражається в зниженні продуктивності праці і ініціативності персоналу. В підсумку знижуються показники діяльності компанії;

- відсутність умов для самореалізації потенціалу співробітників тягне звільнення співробітника або перехід до конкурентів, котрі надали співробітнику можливість у самовираженні і реалізації свого потенціалу;

- низька ефективність впливу керівників на підлеглих виражається в низькому рівні якості управління, з одного боку, а з іншого має низькі показники за даними психологічних і непсихологічних критерій групової ефективності, що в свою чергу тягне до зниження якості виконуваної роботи і збільшення похибок;

- не зрозуміла картина руху кар'єрними сходами впливає на робочий тонус персоналу компанії, негативно позначається на працездатності й ініціативності співробітників;

- низький професійний рівень персоналу, що виражається в недостатньому рівні уваги до навчання і підвищення кваліфікації з боку роботи кадрових служб організації.
Розглянемо основні прийоми і способи мотивації, які орієнтовано на працівника з метою пошуку і досягнення необхідного результату і зниження наявних проблем.
1. Застосування нових форм оплати праці.

Машков К.Є. вважає, що система оплати праці залишається основним елементом впливу на персонал, тому від неї залежить ефективність його діяльності. У сучасних організаціях система оплати праці включає наступні складові матеріального стимулювання (мотивації) трудової діяльності співробітників підприємства[29, 193-196]:

1) заробітна плата згідно розміру грошової виплати (оклад, посадовий оклад) у складі заробітної плати, що виплачується працівникові за виконання норми праці (трудових обов'язків), характеризує внесок працівника в діяльність організації.

2) система доплат і надбавок. За функціональним призначенням доплати і надбавки є самостійними елементами заробітної плати, які призначені для компенсації істотних відхилень від нормальних умов праці, не враховані в тарифних ставках і посадових окладах, що займають проміжне місце між тарифною системою і преміальними виплатами.

3) система преміювання працівників. Премія – це винагорода, виражена у грошовій формі, працівника за трудові досягнення понад норми. Це найбільш мінлива частина оплати праці, в залежності від зусиль працівника премії можуть виплачуватися, але можуть і не виплачуватися. 

4) системи внутрішніх пільг окремої організації працівникам включають:

- повне або часткове відшкодування витрат працівникові, понесених на проїзд;

- надання пільгового харчування в їдальні підприємства;

- надання знижки на продукцію або послуги, які випускаються або надаються підприємством;

- страхування здоров'я працівників за рахунок підприємства.
Матеріальне стимулювання хоча і є провідним елементом в мотивації співробітників, але без урахування додаткових факторів не має ефекту і повинно враховувати наступне:

- характер і складність виконуваної роботи;

-роль праці кожного співробітника в загальному результаті виробництва;

- ефективність трудової діяльності.

В сучасних умовах заробітна плата повинна враховувати основні три принципи:

- повинна залежати від трудового вкладу кожного співробітника, його стажу, досвіду роботи і рівня кваліфікації;

-повинна встановлюватися з урахуванням кінцевого результату роботи всього колективу;

-розмір заробітної плати повинен забезпечувати соціальну захищеність співробітників підприємства.

Не правильно підібрана матеріальна система стимулювання праці викликає у співробітників негативний ефект і призводить до негативних наслідків, таким як демотивація співробітників, зниження трудової активності, високої плинності кадрів, зростання негативних відносин в колективі. У свою чергу, правильно розроблена система стимулювання праці підвищує рівень трудової активності співробітників, направляє їх трудову діяльність в потрібне для підприємства русло.
2. В. М. Нижник та О. А. Харун розкрили систему соціально-психологічних факторів в управлінні мотивацією [33, 92].

Для побудови ефективної мотиваційної системи в тій чи іншій організації необхідно не просто застосувати певні заходи стимулювання персоналу, а й врахувати сукупність факторів для управління стимулюванням персоналу, що дозволить утворити міцні соціальні зв'язки між підприємством і його працівниками.

Як зазначав, Тай  Б., у сучасній практиці цю роль відіграє соціальний пакет, який надається роботодавцем. Соціальний пакет матиме цінність в тому випадку, коли пропоновані соціальні пільги є важливими і значущими для працівників. Він виступає альтернативним механізмом, який сприяє підвищенню загальної винагороди працівника замість підвищення заробітної плати. Введення підприємством соціального пакета сприяє формуванню позитивної ділової репутації, дозволяє будувати з працівниками партнерські відносини [49].
3.Внутрішні комунікації – це спілкування в компанії персоналу і менеджменту в ході спільної діяльності: обмін інформацією, ідеями, думками, рішеннями, завданнями.

На думку Є. Рудавіна, внутрішнім  комунікаціям, або як їх ще часто називають – корпоративним комунікаціям, бізнес сьогодні приділяє все більше уваги. Воно й зрозуміло: це не данина моді, а зростаюча потреба і життєва необхідність. Від якості системи внутрішніх комунікацій в компанії залежить багато чого. І вже стало цілком звичним, що великі підприємства виділяють її в окремий функціонал, створюючи відповідні підрозділи і наймаючи фахівців в даній галузі [4].

Метою таких комунікацій є:

- інформування персоналу про цілі, стан справ в компанії і плани розвитку організації;

- формування корпоративної спільності колективу і створення мотивації співробітників;

- отримання зворотного зв'язку від персоналу компанії;

- створення позитивного інформаційного фону.

В. А. Пономаренко, С. Б. Довбня, І. П. Клименко зазначають, що для встановлення комунікації зі співробітниками керівництво компанії вдається до різних підходів: націлений підхід, круговий підхід, підхід активної дії [38,118].
Націлений підхід – внутрішні комунікації спрямовані на певну цільову аудиторію. Повідомлення складається найбільш точно,виключаючи неправильне розуміння і трактування для більш вірного його сприйняття. Адже основною проблемою є те, що передача інформації відбувається тільки за допомогою слів, а виконавець її просто приймає.
Круговий підхід – внутрішні комунікації шикуються на основі людських відносин в колективі з урахуванням внесення змін в роботу колективу, спрямованих на поліпшення морального клімату в колективі. Даний вид комунікації встановлює тривалий процес дискусії над наявними проблемами. Суть даної комунікації полягає в досягненні взаєморозуміння в колективі.

Підхід активної дії – комунікації шикуються шляхом активних дій, ґрунтуючись на принципі розуміння загальних правил. Є. Рудавіна вважає, що якісно розроблена система внутрішніх комунікацій надає позитивний ефект, покращуючи внутрішній клімат колективу підприємства і, як наслідок, мотивуючи його співробітників. Так само дана система незамінна як засіб передачі інформації від керівника до підлеглого, і так само між співробітниками підприємства [4].

4. Визнання і вдячність.
Визнання і вдячність досить потужний спосіб винагороди. В чому сенс програми визнання і вдячності співробітників? Зовсім не в тому, щоб просто зробити людям щось приємне. Як зазначав Н. Ю. Подольчак, визнання співробітників – це свого роду комунікативний інструмент; він дозволяє заохочувати і стимулювати саме ті дії співробітників, які особливо важливі для компанії [37, 134]. 
В якому випадку система визнання може вважатися ефективною?Тільки якщо покласти в її основу чіткі критерії оцінки, постійно використовувати їх, і тоді дійсно можна стимулювати найбільш бажані форми поведінки. Найбільш поширені форми визнання і вдячності окремій особистості надає у свої праці Є.Шубенкова: 

1) засідання,на яких відзначається діяльність працівника; 

2) нагороди, цінні подарунки від організації; 

3) спеціально відведені місця для стоянки машин; 

4) замітки на дошці оголошень;

5) фотографії співробітника на плакатах, стендах [45].
Найбільш цікаві, яскраві визнання і подяки зібрано у праці Притули О.В.[39, 112]:

- у WaltDisneyCo, найбільш цінним співробітникам присвячують вікна в кафе Діснейленду;
- у авіакомпанії SouthwestAirlines створили спеціальний літак з іменами кращих службовців;
- у магазинах «Мега Маркет» співробітникам, які протягом декількох років жодного разу не брали лікарняний і відпустку за свій рахунок, також виплачують премію;
- у компанії Johnson & Johnson найкращим співробітникам оплачують освіту MBA і підвищення кваліфікації. 

Крім публічного визнання для мотивації персоналу використовують такий спосіб, як особиста подяка листом засобом електронної пошти, телефонної розмови, при зустрічі, у вітальній листівці.

Крім публічного визнання та особистої подяки останнім часом набирає популярність така нетрадиційна форма мотивації персоналу, як премія за те, що людина не хворіє, вважає Волинець В. В.  [5].

Похвала і подяка або визнання досягнень співробітників – це частина системи нематеріальної мотивації персоналу і один із інструментів управління. Визнання і вдячність повинні бути виражені у природній та короткій формі.

Прусс Д. М. визначив наступні правила менеджерів:

1) хваліть відразу;

2) хваліть роботу людину;

3) досягнення повинні визнаватися чесно і об'єктивно [40, 171].
В організаціях, де ці умови дотримуються:

- співробітники більш задоволені роботою;

- з більшою охотою виходять понаднормово;
- вони більш мотивовані, щоб викладатися на 100%;

- більше цінується почуття ліктя.

Прусс Д. М. звертав увагу на велике значення ролі подяки. Співробітник приймає подяку як реальне заохочення за результати його діяльності, успіхи. При невпевненості або втомі подяка додає нових сил,піднімає рівень самооцінки і підвищує трудову активність [40, с.174].
5. За визначенням О. Блінова, корпоративна культура підприємства – це формальна система, яка спеціально створюється на підприємстві для більш ефективного досягнення поставлених цілей адаптуватися до мінливого ​​середовищі, придбати мобільність, гнучкість, підвищити конкурентоспроможність підприємства [23].

П. Б. Вейл називає корпоративною культурою систему відносин, дій і артефактів, яка витримує випробування часом і формує у членів даного культурного суспільства досить унікальну, загальну для них психологію [40].
Корпоративна культура – це система цінностей і правил поведінки, які підтримують і поділяють всі співробітники підприємства, визначають загальний настрій і психологічний клімат в колективі.

Корпоративна культура складається з:

- затвердженої системи лідерства;

- системи комунікацій;

- стилів вирішення конфліктних ситуацій;

- діючої символіки – заборони і обмеження в організації, прийняті гасла, ритуали;
- положення кожної людини в компанії.

На думку професора університету ім. Луїджі Бокконі (Італія) Давида Равазі, культура організації дозволяє співробітникам знаходити відповідний спосіб дії в будь-якій діловій ситуації. Корпоративна культура невід'ємна частина успішного розвитку компанії. Вона створюється постійно, досить довгий і тривалий час, формування корпоративної культури можна пускати на самоплив і уникнути створення несприятливого клімату в колективі. Повсякденна поведінка співробітників перетворюється в норму, яку починають поступово дотримуватися всі і, навіть,тільки прийняті на роботу співробітники. Корпоративна культура має велике значення для процвітання будь-якої компанії, нелади в корпоративній культурі можуть створювати конфліктну, напружену атмосферу, негативно відбиватися на бізнесі компанії в цілому і на її фінансових показниках зокрема.

При позитивній культурі співробітник сприймає себе частиною підприємства, вірить в те, що його діяльність впливає на загальну результативність діяльності підприємства. Усвідомлюючи особисту відповідальність за загальний продукт спільної взаємодії, працівник прагне сумлінно виконувати свої виробничі обов'язки, це формує його норму поведінки. Працівники налаштовані на творчість, знаходження оптимальних способів здійснення своєї діяльності, тобто формується відповідальність працівника за якість виробленого ним продукту, зростає його зацікавленість в можливому підвищенні. Все це створює атмосферу захопленості своєю працею. Успішність працівника, в результаті, стає підставою і для успішної діяльності підприємства, відчуттям взаємної адекватності особистих і колективних критеріїв власної цінності.
Ми розподіляємо думку Климчук А. О. та Михайлова А.М. і вважаємо, що  заохочення  персоналу  до  трудової  діяльності  на  підприємстві, крім матеріального стимулювання повинне включати  і  сукупність  методів  морального  заохочення  до праці, здатних забезпечити суттєве збільшення виробітку, що відображено на Рисунку 1.2. 





Рис. 1.2 Методи мотивації та стимулювання персоналу в ефективному управлінні підприємством та підвищенні інноваційної діяльності

Отже, кожна людина має певну специфічну для неї структуру трудової мотивації. При  формуванні  мотивації  і  стимулювання  персоналу,  як  складових  ефективного управління підприємством та підвищення його інноваційної діяльності, необхідним є врахування ряду вимог, серед яких основними є наступні: комплексність мотивів та стимулів; інформованість про  діючу  систему  стимулювання;  справедливість  компенсаційних  та  заохочувальних  виплат;диференційованість  та  гарантованість  стимулюючих  виплат;  суспільна  гласність;  гнучкість, оперативність  та  періодичність  використання;  залучення  працівників  до  розробки  методів стимулювання праці; рівність можливостей; поступовість змін, відчутність застосування.
Підсумовуючи, зазначимо. Протягом першого розділу було опрацьовано зарубіжну та вітчизняну літературу, присвячену теоретико-методологічним аспектам мотивації та стимулювання персоналу, формування підходів до підвищення трудової діяльності та аналізу чинників ефективної мотивації персоналу.

Термін «мотивація» є досить складним процесом і найважливішим чинником, що впливає на продуктивність праці. Існує зв'язок між мотивацією персоналу підприємства та результативністю роботи співробітників, тому ефективна трудова діяльність можлива лише при побудові оптимальної системи мотивації праці, що доведено протягом написання дипломної роботи.

Кожна людина має певну специфічну для неї структуру трудової мотивації, яка залежить від її індивідуальних особливостей, досвіду, характеру засвоєних трудових норм і цінностей. Існують певні загальноприйняті прийоми і способи мотивації, які орієнтовано на працівника з метою пошуку і досягнення необхідного результату і зниження наявних проблем (нові форми оплати праці, внутрішні комунікації, визнання і вдячність, корпоративна культура підприємства). При  формуванні  мотивації  і  стимулювання  персоналу необхідним є врахування ряду вимог.
РОЗДІЛ 2

АНАЛІЗ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ТРУДОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ПЕРСОНАЛУ  ТОВ «МБС»

2.1.Організація дослідження мотивації трудової діяльності: мета та методики проведення

Дослідження проводилося у товаристві з обмеженою відповідальністю «МБС», основною діяльністю якого є:діяльність у сфері бухгалтерського обліку й аудиту, консультування з питань оподаткування та інформатизації, діяльність агентств працевлаштування та інша діяльність із забезпечення трудовими ресурсами тощо. Загальна кількість працівників компанії –73особи.
Наше дослідження проводилося у три етапи:

· на першому етапі ми обробляти наукову-психологічну літературу з метою визначення основних понять дослідження, ступеню розробленості теми;

·  на другому етапі провели спостереження, бесіди та діагностику рівня задоволеності роботою шляхом тест-опитування і розробленими авторськими анкетами;

·  на третьому етапі  упроваджено розроблену систему заходів щодо підвищення мотивації персоналу, проведено аналіз ефективності запропонованих заходів та запропоновано психолого-методичні рекомендації щодо підвищення трудової діяльності.

З метою виявлення рівня задоволеності співробітників наявною системою мотивації персоналу на даному підприємстві було використано кілька методик.
Для аналізу поточної ситуації на підприємстві був використаний тест на визначення мотиваційного профілю Ш. Річі і П. Мартіна. За допомогою даного тесту можна визначити індивідуальне для конкретної людини поєднання найбільш актуальних і найменш значущих потреб, так званий, мотиваційний профіль.

Далі оцінюється ступінь задоволеності мотиваційних чинників,що дає додаткові дані, які можна використовувати при мотивації персоналу.
Сам тест являє сукупність 33 тверджень, в кожному з яких є 4 варіанти завершення пропозиції. Бланк для визначення мотивації співробітників представлений в Додатку А. Кожен варіант відповідає за один з 12 факторів, представлених у таблиці нижче. Ці 12 факторів обґрунтовані Ш.Річі і П.Мартіном як найважливіші з множини інших факторів, що впливають на активізацію трудової діяльності працівників.
Таблиця 2.4
Основні фактори мотивації працівників організації

	№ з/п
	Назва фактору
	Сутність

	1
	Високий заробіток
	Потреба мати високу заробітну плату, матеріальні винагороди, набір пільг та надбавок. Ця потреба виявляє тенденцію до змін у процесі трудового життя; збільшення витрат зумовлює підвищення значення цієї потреби (наприклад, наявність боргів, виникнення нових сімейних обов’язків, додаткові або важкі фінансові зобов’язання)

	2
	Умови праці
	Потреба мати гідні умови праці та комфортне оточуюче середовище

	3
	Структурування роботи
	
Потреба мати чітко структуровану роботу; наявність зворотного зв’язку та інформації, які б дали можливість оцінити результати своєї роботи; потреба у зменшенні невизначеності та встановленні правил і директив виконання роботи. Ця потреба може бути індикатором стресу або стурбованості. Вона може зростати або знижуватись, коли людина стикається із серйозними змінами у своєму особистому житті або на роботі
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	4
	Соціальні контакти
	Потреба в соціальних контактах, тобто потреба у спілкуванні з широким колом людей, тісних стосунках з колегами. Це показник прагнення працювати з іншими людьми, який не слід плутати з тим, наскільки добре людина ставиться до своїх коллег

	5
	Стійкі взаємини
	
Потреба формувати і підтримувати довгострокові стабільні взаємини з невеликим колом колег

	6
	Визнання
	Потреба у визнанні з боку інших людей, цінуванні досягнень та успіхів індивідуума оточуючими. Цей показник вказує на спрямованість до професійної (горизонтальної) кар’єри, це потреба особистості в увазі з боку інших людей, бажання відчувати власну значущість

	7
	Прагнення до досягнень
	Потреба ставити перед собою складні завдання та досягати їх, дотримуватися поставлених завдань і бути самомотивованим. Показник прагнення визначати для себе і завойовувати складні багатообіцяючі рубежі

	8
	Влада і впливовість
	Потреба у впливовості та владі; прагнення керувати іншими; прагнення до конкуренції та впливовості. Це показник конкурентної наполегливості, прагнення до вертикальної (посадової) кар’єри

	9
	Різноманітність і зміни
	Потреба у постійних змінах, прагнення уникати рутини, завжди перебувати у стані піднесення, готовності до дій

	10
	Креативність
	Бажання бути людиною нетривіального мислення, аналізуючим, відкритим до нових ідей працівником. Цей показник свідчить про тенденції до прояву допитливості, нетривіального мислення, але ідеї, які вносить і до яких прагне такий індивідуум, не обов’язково будуть правильними та прийнятними

	11
	Самовдосконалення
	Потреба у власному вдосконаленні та розвитку як особистості. Показник бажання самостійності, незалежності та самовдосконалення

	12
	Цікава та корисна робота
	Потреба у відчутті здійснення суспільно корисної роботи. Це показник потреби в роботі, що наповнена змістом і значенням, з елементами суспільної корисності


Для обробки результатів використовується таблиця, яка представлена в Додатку Б. Результатом тестування є визначення значимих і малозначимих факторів для працівників. Перевагами тестування є визначення середніх значень для всього персоналу, недоліками – трудомісткість опрацювання результатів.
Потім оцінюється рівень задоволеності кожного фактора у відсотках. В результаті тестування визначаються ті потреби, які мають найбільший вплив на людину, а також рівень задоволеності кожної з них. Також протягом досліджуваного періоду проводилося бесіди та спостереження.
Для більш детального вивчення задоволеності персоналу наявною системою мотивації на підприємстві було розроблено дві анкети на оцінювання матеріальної і нематеріальної мотивації, які складаються з 9 та 8 закритих запитань відповідно. Анкети розроблені автором на основі методик Жукова А. Л., Шевченко Т. В. та Самоукіної Н. В.[16;42;57].

Анкетування – збір даних у вигляді письмових відповідей респондентів на запитання анкети (опитувальника), які стосуються визначеної теми, сформульовані відповідно до мети дослідження та розміщені у продуманій послідовності [16, 41]. Анкета розробляється спеціалістами HR-відділу за загальноприйнятою структурою.
Структура анкети:
· назва преамбула або вступна частина (хто і для чого проводить опитування; орієнтація, як заповнювати анкету; гарантії анонімності; орієнтовна тривалість, подяка за участь)
· основна змістовна частина 
· соціально-демографічний блок (паспорт).
Розрізняють такі типи запитань, що слід враховувати при складанні опитувальників:
· прямі або непрямі/опосередковані
· відкриті, закриті та напівзакриті:
· закриті (так – ні – не знаю) 
· закриті з варіантами відповідей 
· з оціночною шкалою 
· запитання-меню (один і більше варіантів відповіді) або альтернативні (лише один варіант відповіді)[22, 97].
Анкетування, як метод дослідження, дає можливість максимально наблизитися до дійсних мотивів співробітника, всупереч створюваному їм образу.

Спочатку ми провели анкетування «Визначення ступеня задоволеності працівників товариства системою нематеріальної мотивації» з метою оцінки загальної задоволеності персоналу системою нематеріального стимулювання та взаємовідносин в колективі серед 53 (73%) співробітників даного підприємства. Анкета складається з 9 питань (Таблиця 2.5, Додаток В).

Таблиця 2.5
Анкета «Визначення ступеня задоволеності працівників товариства системою нематеріальної мотивації»

Шановні колеги!Керівництво та служба персоналу проводять анкетування з метою оцінки мотиваційного середовища нашої компанії. Будьте ласкаві, дайте відповідь на питання, які подано у цій анкеті. Ваші відповіді обов'язково будуть враховані при поліпшенні існуючої системи мотивації.

	№ з/п
	Питання

	1
	Чи повністю та цілком Ви задоволені своїм життям?

	
	· так

	
	· ні

	
	· інше

	2
	Чи задоволені Ви в цілому своєю теперішньою роботою?

	
	· так

	
	· ні


	
	· інше

	3
	Якою Ви вважаєте оцінку впевненості у завтрашньому дні персоналу підприємства?

	
	· висока

	
	· низька

	
	· інше

	4
	Як Ви оцінюєте стан справ на підприємстві

	
	· задовільне
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	· середнє

	
	· незадовільне

	5
	Якою оцінкою Ви можете оцінити умови, в яких працюєте?

	
	· висока

	
	· низька

	
	· інша

	6
	Чи задоволені Ви організацією праці на підприємстві?

	
	· так

	
	· ні

	
	· інше

	7
	Чи задоволені Ви організацією відпочинку на підприємстві?

	
	· так

	
	· ні

	
	· інше

	8
	Чи задоволені Ви сучасною продуктивністю праці?

	
	· так

	
	· ні

	
	· інше

	9
	Як Ви можете оцінити стан відносин між адміністрацією та працівниками?

	
	· добрий

	
	· поганий

	
	· інше


П.І.Б .___________________________________________________

Посада _________________________________________________

Підрозділ, в якому ви працюєте________________________________

Стаж роботи в нашій компанії _____________________________

Дякую за Ваші відповіді!

У даній анкеті представлені питання, що мають безпосередній вплив на психологічні, соціальні та моральні якості трудової діяльності даного товариства. Кожному опитуваному працівнику пропонується надати відповіді на питання. Для визначення ступеня задоволеності використовуємо відсоткове відношення, дані якого порівнюємо зі шкалою визначення індексу задоволеності: 0,7 – 1,0 – високий, 0,4 – 0,7 – середній, о – 0,4 – низький.

Так само в цілях визначення рівня задоволеності мотивацією праці співробітників зі сторони матеріальних стимулів було проведено вивчення існуючої системи матеріальної мотивації, а також оцінки працівниками власної праці. Для оцінки матеріальної мотивації було проведено аналогічне анкетування 53 (73 %) (примітка – для того, щоб спростити обчислення у роботі 72,9% округлене до 73%)співробітників даного підприємства з метою з’ясування рівня задоволеності працівників матеріальними чинниками мотивації (Додаток Е). Питання анкети розподілено між трьома блоками: фактори очікування, фактори справедливості та фактори моделі Портера-Лоулера.

Таблиця 2.6
Анкета «Оцінка ступеня задоволеності персоналу системою матеріального стимулювання»

Шановні колеги!Керівництво та служба персоналу проводять анкетування з метою оцінки мотиваційного середовища нашої компанії. Будьте ласкаві, дайте відповідь на питання, які подано у цій анкеті. Ваші відповіді обов'язково будуть враховані при поліпшенні існуючої системи мотивації.

	№ з/п
	Питання

	1
	Фактори очікування

	1.1
	Чи очікуєте Ви, що Ваша успішна робота призведе до бажаного результату?

	
	· Так

	
	· Ні

	
	· Інше

	1.2
	Чи вважаєте Ви, що отримані результати приведуть до бажаної винагороди за цей результат?

	
	· Так

	
	· Ні

	
	· Інше

	1.3
	Яку цінність має для Вас отримана винагорода?

	
	· Високу

	
	· Низьку

	
	· Інше

	2
	Фактори справедливості
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	2.1
	Чи відомий Вам розмір винагороди ваших колег за аналогічну роботу, яку Ви виконуєте?

	
	· Так

	
	· Ні

	
	· Інше

	2.2
	Ваша реакція на відомості стосовно вищої заробітної плати за аналогічну роботу у вашому підрозділі

	
	· Позитивна

	
	· Негативна

	2.3
	Як Ви оцінюєте відношення до себе як до працівника керівництва за розміром отриманої винагороди 

	
	· Добре

	
	· Задовільне

	
	· Упереджене

	3
	Фактори моделі Портера-Лоулера

	3.1
	Чи вважаєте Ви, що прикладені Вами зусилля на виконання роботи є високими

	
	· Так

	
	· Ні

	
	· Інше

	3.2
	Чи вважаєте Ви себе значно здібним працівником

	
	· Так

	
	· Ні


П.І.Б .___________________________________________________

Посада _________________________________________________

Підрозділ, в якому ви працюєте________________________________

Стаж роботи в нашій компанії _____________________________

Дякую за Ваші відповіді!

Отже, на підставі запропонованих авторських анкет та тестування «Визначення мотиваційного профілю» Ш. Річі та П. Мартіна, можемо проаналізувати отриманні дані матеріальних та нематеріальних чинників мотивації у сучасних умовах. 

2.2. Емпіричне дослідження рівня задоволеності системою мотивації персоналу ТОВ «МБС» з урахуванням специфіки діяльності

Для аналізу рівня мотивації персоналу було проведено повне анкетування співробітників, яке проходило у період з січня 2020 року  по травень 2020р.

Анкетування охопило 73% співробітників компанії. Анкетування не проходили офіс - менеджер і його асистент, а також генеральний директор і виконавчий директор.

Для систематизації результатів опитування була проведена класифікація персоналу:

- керуючі вищої ланки: начальники відділів;

- керівники середньої ланки: менеджери по взаємодії з клієнтами та менеджери по звітності;

- фахівці: фахівці, бухгалтер.
Структура працівників компанії представлена у таблиці 2.7.
Таблиця 2.7
Структура працівників компанії ТОВ «МБС»

	Тип персоналу
	Доля від загальної кількості персоналу, %
	Середній вік, роки
	Плинність кадрів, осіб/рік

	Керівники вищого шаблю
	19
	48
	4

	Керівники середнього шаблю
	36
	42
	9

	Фахівці 
	45
	35
	11


Слід звернути увагу на існування такої проблеми як плинність кадрів. Вона не6 дуже велика, але наявна, у причинах якої чому потрібно розбиратися. Основною причиною звільнення персоналу, згідно з опитуванням вищого керівництва і співробітників підприємства, є деякі прогалини у мотивації.

На основі проведеного анкетування були отримані результати, наведені в таблиці 2.8.
Таблиця 2.8
Результати анкетування за тестом Ш. Річі та П. Мартіна

	№ з/п
	Потреби
	Вага
	Задоволеність, %

	1
	Високий заробіток
	44
	60

	2
	Умови праці
	42
	58

	3
	Структурування роботи
	46
	63

	4
	Соціальні контакти
	43
	59

	5
	Стійкі взаємини
	45
	62

	6
	Визнання
	45
	61

	7
	Прагнення до досягнень
	44
	60

	8
	Влада і впливовість
	42
	58

	9
	Різноманітність і зміни
	42
	57

	10
	Креативність
	44
	60

	11
	Самовдосконалення
	43
	59

	12
	Цікава та корисна робота
	44
	60


Згідно з результатами анкетування для співробітників компанії найбільш важливими є потреби в гідному матеріальну забезпеченні, структурованій роботі, креативності, творчості та самовдосконаленні.

Далі за важливістю розташовуються потреби в розмаїтті і новизні, управлінні вільним часом, визнання серед оточуючих і досягненнях, а також відчуття затребуваності.

Найслабше вплив на рівень мотивації мають умови роботи, соціальні контакти, впливовість і влада.
Також слід зазначити, що більша частина потреб задоволена більш ніж на 60 %. Винятками є потреби в досягненнях, креативності, творчості та самовдосконаленні. Для підвищення рівня мотивації необхідно підвищити задоволеність тих потреб, які є найбільш важливими, а також в даний момент часу задоволені найслабше. Для з’ясування найбільш недопрацьованих показників мотивації було проведено анкетування на встановлення останніх.
За даними проведеного анкетування «Визначення ступеня задоволеності працівників товариства системою нематеріальної мотивації» з’ясовано ступінь задоволеності системою нематеріального стимулювання, згідно з яким високому ступеню задоволеності відповідає два параметри; середньому – чотири; низькому – три параметри (Таблиця 2.9)

Таблиця 2.9
Результати визначення ступеня задоволеності працівників товариства системою нематеріальної мотивації

	№ з/п
	Питання
	К-ть задов. відповідей
	Доля задов. відповідей від заг. к-ті опитуваних
	Індекс задовільності
	Ступінь задовільності

	1
	Чи повністю та цілком Ви задоволені своїм життям?
	52
	98 %
	0,98
	високий

	2
	Чи задоволені Ви в цілому своєю теперішньою роботою?
	50
	95 %
	0,95
	високий

	3
	Якою Ви вважаєте оцінку впевненості у завтрашньому дні персоналу підприємства?
	32
	61 %
	0,6
	середній

	4
	Як Ви оцінюєте стан справ на підприємстві
	33
	62 %
	0,6
	середній

	5
	Якою оцінкою Ви можете оцінити умови, в яких працюєте?
	37
	70 %
	0,7
	середній

	6
	Чи задоволені Ви організацією праці на підприємстві?
	32
	60 %
	0,6
	середній

	7
	Чи задоволені Ви організацією відпочинку на підприємстві?
	17
	33 %
	0,33
	низький

	8
	Чи задоволені Ви сучасною продуктивністю праці?
	22
	41 %
	0,4
	низький

	9
	Як Ви можете оцінити стан відносин між адміністрацією та працівниками?
	17
	32 %
	0,32
	низький


На підставі отриманих даних анкетування (Таблиця 2.9, Додаток Д) можна зробити висновки, що  частина співробітників товариства, зайнятих у галузі бухгалтерського обліку та аудиту, вважають, що умови праці та нематеріальні чинники мотивації повністю відповідають вимогам сучасності. З отриманих даних, представлених в таблиці, видно, що загальна задоволеність співробітників підприємства різними сторонами їх трудової діяльності сягає майже шістдесяти відсотків. Зокрема, досліджувана О. визначає, що адміністрація підприємства турбується про умови праці (світле, комфортне приміщення, кондиціонер, обігрівач). У бесіді з бухгалтером Н. з’ясовано, що організація не тільки тримає під контролем безперебійну роботу технічного знаряддя (комп’ютерів, ксероксів), а й вчасно реагує на потребу у оновленні програм. Інформація, отримана у бесіді з Р. переконує, що адміністрація підприємства постійно піклується про наявність обсягу робіт, незважаючи на досить велику конкуренцію у місті. 

Як видно з цієї таблиці, незадоволених умовами праці достатньо. Найбільша кількість респондентів умовами праці задоволені на середньому рівні. Більша частина респондентів не може позитивно оцінити стан відносин між адміністрацією та працівниками, тому при розробці рекомендацій щодо модернізації системи мотивації трудової діяльності на підприємстві, слід звернути увагу на відповіді з середнім та низьким ступенем задоволеності персоналу. Незважаючи на це, напрошується висновок, що наявна система нематеріального стимулювання на даному підприємстві оцінюється як задовільна.

За результатами анкети «Оцінка ступеня задоволеності персоналу системою матеріального стимулювання» було визначено рівень задоволеності мотивацією праці співробітників зі сторони матеріальних стимулів та оцінки працівниками власної праці. За результатами проведеного анкетування виявлено, що високому ступеню задоволеності відповідає два параметри; середньому – 6 параметри; низький ступень відсутній (Таблиця 2.10).

Таблиця 2.10
Результати оцінки ступеня задоволеності персоналу системою матеріального стимулювання

	№ з/п
	Питання
	К-ть задов. відповідей
	Доля задов. відповідей від заг. к-ті опитуваних
	Індекс задовільності
	Ступінь задовільності

	1
	Фактори очікування


	1.1
	Чи очікуєте Ви, що Ваша успішна робота призведе до бажаного результату?
	41
	78 %
	0,8
	високий

	1.2
	Чи вважаєте Ви, що отримані результати приведуть до бажаної винагороди за цей результат?
	29
	54 %
	0,5
	середній

	Продовження таблиці 2.10

	1.3
	Яку цінність має для Вас отримана винагорода?
	29
	54 %
	0,5
	середній

	2
	Фактори справедливості

	2.1
	Чи відомий Вам розмір винагороди ваших колег за аналогічну роботу, яку Ви виконуєте?
	24
	46 %
	0,5
	середній

	2.2
	Ваша реакція на відомості стосовно вищої заробітної плати за аналогічну роботу у вашому підрозділі
	24
	46 %
	0,5
	середній

	2.3
	Як Ви оцінюєте відношення до себе як до працівника керівництва за розміром отриманої винагороди 
	23
	43 %
	0,4
	середній

	3
	Фактори моделі Портера-Лоулера

	3.1
	Чи вважаєте Ви, що прикладені Вами зусилля на виконання роботи є високими
	23
	43 %
	0,4
	середній

	3.2
	Чи вважаєте Ви себе значно здібним працівником
	50
	95 %
	0,95
	високий


З отриманих даних, представлених у таблиці можемо зробити висновок, що майже 50 % опитуваних задоволені запровадженою матеріальною системою мотивації. Працівники виконують свої посадові обов'язки на досить високому рівні і, в свою чергу, очікують від керівництва справедливої ​​винагороди за результати своєї праці. Згідно анкетування, ступінь задоволеності системою винагороди, існуючої на підприємстві, висока. Подібні висновки можемо зробити з аналізу даних, які наведено у таблиці. Слід зазначити, що наше дослідження проводилося до моменту введення карантину, тому повторні бесіди з співробітниками продемонстрували деякі зміни  рівні задоволеності матеріальним забезпеченням. Так, локдаун та дистанційна робота вплинули на виплату заохочувальних  премій.  Також і до цього існувала певна група  співробітників незадоволених розмірами одержуваної заробітної плати. Саме вони вважали одержувану заробітну плату та відсутність достойної винагороди несправедливою по відношенню до результатів виконуваної роботи.  У бесіді з працівницею М. почули про існування «любимчиків» у адміністрації, які порушуючи дисципліну, не втрачають у заробітку. Досліджувані К. та О. зазначили, що їх пропозиції по удосконаленню деяких сфер діяльності не були прийняті до уваги чим адміністрація підкреслила своє до них зневажливе ставлення. Робітниця Р. визнала, що її перед пенсійний вік автоматично перемістив її у розряд «безперспективних виконавців».
Отже, на підставі вищезазначеного, можемо вважати, що ступінь задоволеності організацією і умовами праці на підприємстві зайнятих у галузі бухгалтерського обліку та аудиту оцінюється як висока, що свідчить про досить продуману організацію праці, ефективну наявну систему морального і матеріального стимулювання. Що стосується удосконалення концепції системи мотивації, то слід звернути увагу на створення додаткових можливостей для досягнення нових показників і самовдосконалення, а також використання креативності персоналу.
2.3.Аналіз та інтерпретація результатів дослідження
Протягом проведення емпіричного дослідження було використано методи бесіди, спостереження, тестування та анкетування. 
Спостереження є невід'ємною частиною будь-якого виду діяльності психолога праці. 
Згідно проведеного дослідження, кадрова структура підприємства представлена на діаграмі (Рис.2.3).
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Рис.2.3 Кадрова структура ТОВ «МБС»
Протягом спостереження та опитування було з’ясовано щодо причин плинностікадрів. Незважаючи на досить низькі показники плинності кадрів, основною причиною звільнення персоналу, згідно з опитуванням вищогокерівництва і співробітників підприємства, є прогалини у мотивації.

За результатами тестування Ш. Річі та П. Мартіна ми з’ясували найбільш важливі потреби на підприємстві. Згідно з інформацією наступної діаграми нижче (Рис.2.4) можемо зробити висновки, які саме важелі слід застосовувати для мотивації трудової діяльності.
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Рис. 2.4 Рівень задоволеності працівників ТОВ «МБС» (бесіда, спостереження, анкетування)
Отже, найбільш важливими є потреби в гідному матеріальному забезпеченні,структурованій роботі, креативності, творчості та самовдосконаленні.

Далі за важливістю розташовуються потреби в розмаїтті і новизні,управлінні вільним часом, визнання серед оточуючих і досягненнях, а також відчуття затребуваності.

Найслабше вплив на рівень мотивації мають умови роботи,соціальні контакти, впливовість і влада.

Також слід зазначити, що більша частина потреб задоволена більш ніж на 90%. Винятками є потреби в досягненнях,креативності, творчості та самовдосконаленні. Для підвищення рівня мотивації нами було запропоновано певні рекомендації.

Для з’ясування найбільш недопрацьованих показників мотивації було проведено анкетування на встановлення потреб, які необхідно задовольнити, тобто впровадити до системи мотивації трудової діяльності. Дані, що подано у таблиці, встановлено шляхом спостереження, бесід та анкетування, що було проведено працівником HR-відділу. На діаграмі наведено ступінь задоволеності персоналу системою нематеріальної та матеріальної мотивації.
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Рис.2.5 Ступінь задоволеності матеріальною та нематеріальною системою мотивації
Отже, з представлених даних майже 50 % опитуваних задоволені запровадженою матеріальною системою мотивації, низький ступінь мотивації відсутній. Згідно анкетування, ступінь задоволеності системою винагороди,існуючої на підприємстві, висока. Щодо системи нематеріального стимулювання на даному підприємстві, то згідно анкетування, яке представлено у таблиці 2.9 і рисунку 2.5, можемо оцінювати як задовільну.

У висновку зазначимо,  для аналізу поточної ситуації на підприємстві був використаний тест на визначення мотиваційного профілю Ш. Річі і П. Мартіна. За допомогою даного тесту можна визначити індивідуальне для конкретної людини поєднання найбільш актуальних і найменш значущих потреб, так званий, мотиваційний профіль, а також дві авторські анкети, завдяки чому можемо проаналізувати отриманні дані матеріальних та нематеріальних чинників мотивації у сучасних умовах.

Анкетування охопило 73% співробітників компанії. Анкетування не проходили офіс - менеджер і його асистент, а також генеральний директор і виконавчий директор. Згідно з результатами анкетування для співробітників компанії найбільш важливими є потреби в гідному матеріальну забезпеченні, структурованій роботі, креативності, творчості та самовдосконаленні на підставі анкетування, можемо вважати, що ступінь задоволеності організацією і умовами праці на підприємстві зайнятих у галузі бухгалтерського обліку та аудиту оцінюється як висока, що свідчить про досить продуману організацію праці, ефективну наявну систему морального і матеріального стимулювання. Що стосується удосконалення концепції системи мотивації, то слід звернути увагу на створення додаткових можливостей для досягнення нових показників і самовдосконалення, а також використання креативності персоналу найбільш важливими є потреби в гідному матеріальному забезпеченні,структурованій роботі, креативності, творчості та самовдосконаленні.

Далі за важливістю розташовуються потреби в розмаїтті і новизні,управлінні вільним часом, визнання серед оточуючих і досягненнях, а також відчуття затребуваності.

Найслабше вплив на рівень мотивації мають умови роботи,соціальні контакти, впливовість і влада.
РОЗДІЛ 3
УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ТРУДОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ УТОВ «МБС»

3.1.Розробка та упровадження методів удосконалення системи мотивації праці ТОВ «МБС»

Формувальний етап дослідження було організовано на основі отриманих результатів діагностики. Так нами було сформовано 2 групи, з якими проводилася активна взаємодія (у вигляді авторської програми з елементами тренінгу).

До першої групи (у кількості 5 осіб) увійшли два начальника відділів та три менеджера по взаємодії з клієнтами, з якими проводилася робота по їх запиту  щодо контроферу та підвищення мотивації працівників підприємства.
До другої групи увійшли  дванадцять  співробітників товариства (8 аудиторів та 4 бухгалтера), які при діагностиці продемонстрували середній та  низький рівень мотивації. 
Авторська програма  складалася з: 
· трьох міні-лекцій та 2 практичних занять щодо проблеми контроферу   та підвищення рівня мотивації (для першої групи);

· трьох  міні-лекцій та 2-х  практичних занять щодо підвищення самомотивації (для другої групи).

Лекції з презентацією  - по 30 хвилин, практичні заняття по 60 хвилин. 

При складанні авторської програми ми сформулювали такі принципи:

· новизни. Матеріал, який використовувався у лекціях та на практичних заняттях, було взято з сучасних наукових джерел на основі практичного досвіду провідних підприємств світу;

· мотивуючої сили. Робота з новим та незвичайним матеріалом, інноваційні форми роботи, викликали активізацію мотивів;

· образності. У роботі використовувалася наочність, символізм, метафори, які сприяли більш глибокому розумінню, засвоєнню та запам’ятовуванню матеріалу;

· комфорту. Під час заняття була створена комфортна, сприятлива психологічна атмосфера;

· практичної спрямованості. Теоретичний матеріал був спрямований на застосування результатів на практиці.

Метою авторської програми для першої групи було розширення уявлень про контрофер як зустрічної пропозиції для утримання робітників та формування банку знань щодо способів підвищення мотивації робітників.
Метою авторської програми для другої групи було формування уявлення про мотивацію, самомотивацію, її структури та механізмів. 

Для першої групи було запропоновано  лекції на теми:
1.Контрофер на підприємстві та його необхідність.

2.Умови застосування контроферу. 

3.Як запобігти плинності кадрів. Удосконалення системи мотивації на підприємстві.
Для другої групи було запропоновано лекції на теми:
1.Азбука самомотивації.

2.Самогенеруюча мотивація.

3.SMART – технологія правильної постановки мети.

Тематичне наповнення лекцій для першої групи було наступним.

Контрофер – це зустрічні пропозиції відділу кадрів, адміністрації цінному працівнику, у випадку якщо він збирається перейти на іншу роботу. Зазвичай, робити контрофер робити важко, безперспективно, тимчасово, але потрібно особливо якщо робітник цінний, продуктивний, ефективний. 
Робота така проводиться індивідуально після ретельного вивчення причин незадоволення робітника. Як правило причинами можуть бути:

· незадовільна заробітна плата;

· корпоративна культура підприємства;

· некомфортні умови роботи;

· конфліктність з колегами;

· неможливість реалізувати себе.

Як правило, робітник, який задумав звільнення, буде повертатися до цієї ідеї, та нарешті реалізує її. Але навіть тимчасове утримання може дати час на підготовку нового робітника. Тому потрібно відшукати можливості ефективного контроферу. Підвищення заробітної плати – не найкращий вихід, тому що колеги можуть вимагати такого підвищення для себе. Тому краще надати людині інші можливості: підвищити її на посаді, знайти більш комфортні умови для роботи, можливо перевести її на роботу по принципу «на довірі», надати можливість реалізувати свої креативні ідеї, оплатити курси підвищення кваліфікації, надати додаткові бонуси (наприклад, гнучкий графік роботи). 

Але найкраще  проводити систематичний моніторинг всього колективу, досліджувати їх мотиваційну сферу, будувати таку систему заохочень-покарань, яка буде діяти при будь яких умовах. Особливо вирощувати своїх цінних робітників шляхом систематичної просвіти у середені колективу, формування надійного кадрового резерву. Наприклад, важливо навчити робітника, який задумав змінити місце роботи прийомам критичного аналізу ситуації. Важливо адміністрації підприємства систематично досліджувати ринок праці, щоб знати рівень зарплати конкурентів. Можна також скористатися інформацією про зацікавленість деяких робітників сайтами з пропозиціями іншої роботи. 

Під час практичних занять були рольові та ділові ігри, на яких учасники вирішували різноманітні кейси, вивчали основи візуальної діагностики, пропонували власні рекомендації щодо удосконалення системи мотивації.
Заходи щодо удосконалення системи мотивації та стимулювання трудової діяльності підприємства, які були розроблені під час практичних занять, представлені у таблиці 3.11., хоча існує ряд заходів щодо підвищення мотивації. Особливо, хочемо звернути увагу на такі  аспекти:
· чіткі та зрозумілі критерії диференціації заробітної плати, система грейдів для розрахунку заробітної плати, преміювання та інших виплат працівникам підприємства;
· розроблена системи критеріїв оцінки результатів індивідуальної роботи працівників. Підсумкова результативність розраховується як середнє значення за 3-ма критеріями: ступінь реалізації завдань (ступінь виконання посадових обов'язків, поточних завдань і доручень), якість робіт / продукції (ступінь відповідності набору вимірюваних характеристик продукту (дефект, брак) або вимогам, що пред'являються до виконуваної роботи), економія ресурсів (дбайливе ставлення до обладнання та інших ресурсів, які в процесі роботи використовує співробітник). Кожен критерій оцінюється в балах, які в електронній версії форми оцінювання автоматично переводяться у відсотки.
- гідні умови праці на робочому місці, наявність необхідного обладнання та інвентарю, окрема кімната відпочинку та прийому їжі.
Таблиця 3.11

Заходи удосконалення системи мотивації трудової діяльності ТОВ «МБС»

	№ з/п
	Проблемні питання
	Пропозиція

	1
	Підтримання рівня моральної мотивації працівників
	Впровадження додаткових методів заохочення працівників відповідно до потреб

	2
	Незначна кількість корпоративних заходів
	Організація дозвілля для спів-робітників ТОВ «МБС»

	3
	Найм співробітника, відповідального за розвиток персоналу і системи мотивації, або періодичні тренінги для працівників HR-відділу
	Наймання співробітника або тренінги для HR- менеджера, який буде відповідальний за нормалізацію психологічного клімату вколективі

	Продовження таблиці 3.11

	4
	Стримування самостійності у прийнятті рішень
	Слід давати можливість співробітникам самостійно знаходити шляхи вирішення поставленого завдання. 

	5
	Відсутність пропозиції нових направлень бізнесу
	Дати співробітникам можливість реалізувати нові напрямки для ведення бізнесу.

	6
	Авторитарний стиль управління
	Робота співробітників відділу кадрів зкерівництвом підприємства,спрямована на зміну стилю управління трудовим колективом.


Розглянемо кожен запропонований захід більш детально.
1)Підтримання рівня моральної мотивації працівників. Моральна мотивація є однією з фундаментальних основ японської системи управління персоналом. Вже давно відзначено, що за рахунок правильно організованої моральної мотивації співробітників можна значно збільшувати якість і обсяги продукції або надаваних послуг. На більшості підприємств України в якості моральної мотивації співробітників виступають найчастіше такі методи як похвала або подяка начальства, але  насправді система моральних стимулів набагато ширша і саме така система повинна застосовуватися у ТОВ «МБС».

Система моральної мотивації співробітників базується на тому, що робота повинна давати працівникові можливість проявляти свої найкращі якості, удосконалювати себе, пропонувати заходи щодо вдосконалення трудового процесу (або виробничого процесу). Також робота повинна демонструвати перспективу кар'єрного росту. Професійні завдання, які ставляться перед працівником, також відносяться до системи моральної мотивації. Точність професійних завдань, що стоять перед робочим, впливає на якість виробничого процесу і якість послуг, що надаються, внаслідок виконуваних робіт. У тій самій Японії було помічено, що завдяки точності професійних завдань та інструктажу перед початком роботи кількість бракованої продукції знижується на 15-20%.
Наступний елемент моральної мотивації – це зворотний зв'язок. В даному аспекті моральна мотивація тісно пов'язана з матеріальною мотивацією, тому що працівник повинен отримувати за результати своєї праці моральну або матеріальну винагороду. Роль зворотного зв'язку – це матеріальне чи моральне вираження оцінки заслуг окремого співробітника. Зворотній зв'язок суттєво впливає на ступінь задоволеності співробітників роботою. В аналітичній частині даного дослідження показано, що серед співробітників ТОВ «МБС» майже повна задоволеність роботою. Це досить позитивний факт, який свідчить про постійний зворотний зв'язок між усіма ланками трудового процесу. Але для уникнення, навіть незначного відсотку незадоволених працівників, пропонуємо доповнити компенсаційний пакет ТОВ «МБС» (див.таблицю 3.12)
Таблиця 3.12

Структура компенсаційного пакета

	Елементи компенсаційного пакета
	Зміст

	Пільги,які визначені законодавством
	Оплата основних, додаткових, соціальних та інших відпусток, оплата лікарняних

	Пільги,пов’язані зі здоров’ям працівників
	Медичне страхування,страхування життя, оплата обіду, тренажерного залу, відпочинку, виплати у випадку народження дитини

	Пільги,пов’язані із комфортом працівників
	Оплата професійного навчання, тренінгів,курсів підвищення кваліфікації, мовних курсів

	Пільги,пов’язані з культурними заходами
	Корпоративні заходи, оплата відвідувань театрів, концертів, виставок


 За допомогою  компенсаційного  пакета  можна контролювати плинність кадрів, підвищення мотивації, продуктивності праці, запровадження сприятливого соціально-психологічного клімату, створення позитивного іміджу компанії на сучасному ринку.
Склад компенсаційного пакета на даному етапі є більш вагомим для працівників, ніж заробітна плата та премії. І якщо їм хтось запропонував би перейти на інше підприємство, тому що там висока заробітна плата, то вони скоріше б відмовилися. А найважливішим моментом є те, що компенсаційний пакет забезпечує високу конкурентоспроможність.
2) Незначна кількість корпоративних заходів. Важливість значення корпоративних заходів полягає в зміцненні іміджу компанії як роботодавця, а також в мобілізації трудового колективу на досягнення нових цілей. Тому такі заходи дозволять збільшити інтерес до компанії. Можливо ввести соціально-психологічний фактор – періодично організовувати співробітникам ТОВ «МБС» спільний виїзд на природу, відвідування кінотеатру чи клубу, створення власного середовища для спілкування з робітниками. Це дуже позитивно позначиться на об'єднанні трудового колективу. Є спеціальні компанії, які організовують дозвільні заходи для співробітників офісу – святкові агентства. Також можна запрошувати фахівців з тімбілдінгу.
3) Найм співробітника, відповідального за розвиток персоналу і системи мотивації, або періодичні тренінги для працівників HR-відділу. Даний співробітник повинен відповідати за розвиток системи мотивації, а також мати вищу психологічну освіту, тому що завдання, з якими йому доведеться стикатися в ТОВ «МБС», пов'язані не тільки з мотивацією персоналу, але і з трудовою адаптацією новоприбулих співробітників, а також виявлення конфлікту інтересів у трудовому процесі. Тому для постійних працівників HR-відділу дуже важливим є відвідування тренінгів, курсів підвищення кваліфікації задля обміну досвідом та набуття відповідного досвіду для себе.
Таким чином, обов'язками співробітника HR-відділу повинні стати:

-вивчення впливу психологічних, економічних і організаційних чинників на процес виробництва і надання послуг;

-складання планів і програм соціально-психологічного розвитку трудового колективу;

-проведення тестів і обстеження індивідуальних якостей працівників, виявлення особливостей трудової діяльності в кожному відділі ТОВ «МБС»;

-аналіз психологічного стану працівників під час трудового процесу;

-розробка профессіонограм і детальних психологічних характеристик робочих і адміністративного персоналу;

-розробка спеціальної програми по зниженню рівня емоційної напруженості в трудовому колективі.

4)Сприяння самостійності у прийнятті рішень. Самостійність також є елементом моральної мотивації співробітників в широкому розумінні моральної мотивації. Самостійність співробітники можуть проявляти тоді, коли пройшовши випробувальний термін добре зарекомендували себе при виконанні завдань. Самостійність – це основа трудової свободи персоналу. Співробітникам, які добре зарекомендували себе вже не потрібно постійно віддавати вказівки про те, як працювати, а система збалансованості влади в колективі повністю впливає на задоволеність працівника своєю роботою.

Суть методу полягає в тому, щоб звільнити творчий потенціал співробітників, який буде стимулювати їх придумувати нові шляхи вирішення поставленого завдання, що призведе їх до більшого задоволення від виконаної роботи. З іншого боку, при провадженні такої системи співробітники відчувають довіру з боку керівництва, що підвищує внутрішню ідентифікацію персоналу, як частина агентства.

5) Відсутність пропозиції нових направлень бізнесу. Суть методу полягає в тому, щоб дати співробітникам можливість реалізувати нові напрямки для ведення бізнесу. В якості фільтра ідей необхідно розробити критерії, яким вони повинні відповідати. При цьому запропонував співробітник стає куратором напрямку. У разі життєздатності нової ідеї куратор отримує відсоток від її чистого прибутку. В результаті очікується збільшення кількості грошових потоків в підприємстві.

6) Авторитарний стиль управління. Рішенням даної проблеми повинен займатися співробітник компанії, який відповідальний за систему мотивації і психологічне консультування працівників. Авторитарний стиль управління – це риса більшості українських підприємств. Даний стиль характеризується жорсткістю, вимогливістю, нетерпимістю до думки нижчих за посадою, суворим контролем і дисципліною. На кшталт ТОВ «МБС», то авторитарний стиль правління вдалося перемогти майже п’ять років тому. Але іноді бувають проблиски авторитаризму, які вдається прибрати злагодженою роботою спеціалістів HR-відділу з керівництвом компанії. 
Але абсолютно новою інформацією, яка була доведена до учасників експерименту першої групи, була наступна. Для підвищення мотивації співробітників потрібно виділити їх значущі потреби, систематизовані А.Маслоу  (фізіологічні, соціальні,  потреби у захисті та безпеці, потреби у самоповазі, самоактуалізації)  та організувати заходи щодо їх врахування. Такий орієнтир ми сформували на основі рекомендацій відомого тренера та консультанта Н.Самоукіної. 
Так, для робітників з перевагою у першій групі потреб, можна впроваджувати заходи щодо підвищення заробітної плати (при наявності результату), пропозицій щодо оплати медико-профілактичних оглядів,  роботи в дистанційних умовах робітникам «групи ризику».

Для робітників з потребою у безпеці, вчасно доводити інформацію щодо стабільності роботи підприємства, перспективах звільнення чи скорочення, відсутності публічного  приниження робітників за недоліки у роботі.

Для робітників з потребами у спілкуванні упроваджувати корпоративні свята (при закінченні карантину), проводити тренінги, зібрання щодо сумісного вирішення проблем підприємства.
Для працівників з потребою у повазі пропонувати можливості обміну досвідом, презентації нових проектів, відвідування конференцій та інших заходів для підвищення кваліфікації.

А робітників, які прагнуть до самоактуалізації, розглядати як можливий резерв керівних кадрів. 

Запропоновані пропозиції були відпрацьовані у практичній діяльності: вирішенні кейсів, рольових іграх, ментальних провокаціях, складенні ментальних карт тощо.

З учасниками другої групи було проведено тренінг самомотивації, який включав в себе два змістовних модуля.

Перший – слухання міні-лекцій, на яких формувалося поняття про сутність мотивації як стану, як властивості характеру, як процесу, самомотивації. Основною метою було переконання учасників, що найкраща – внутрішня  мотивація. З цікавістю учасники другої групи прослухали інформацію про формування самогенеруючої мотивації, яка складається з усвідомлення важливості своєї роботи, переконанні у своїй відповідальності за неї та обов’язкового знання результату (див. Рис 3.6)
	САМОГЕНЕРУЮЧА мотивація = усвідомлення важливості своєї роботи+переконання у своїй відповідальності+інформація про результат діяльності та його оцінка.


Рис.3.6 Структура самогенеруючої мотивації

Також було оговорено фактори, які впливають на самомотивацію: емоції, почуття, переконання, цінності, знання, зворотній зв'язок. Значну роль у підвищенні ролі самомотивації відіграє здатність до правильного формування мети діяльності – SMART, що означає конкретність мети, її вимірюванність, ступінь досягнення, значущість та часові обмеження. 
Другий модуль передбачав практичні заняття, на яких упроваджувалися знання щодо самомотивації. На них було використано такі завдання.

«Знайди правильне рішення», під час якого учасники (індивідуально, у групі) виконували різноманітні завдання з подальшим обговоренням їх цікавості, корисності та потрібності. Під час такого заняття було визначено, що може знизити, а що підвищити привабливість діяльності.
Важливою та корисною інформацією для учасників були вправи щодо планування та поетапного досягнення мети: правильна постановка мети, поетапність реалізації мети, пошук ресурсних станів, формування звички. 

Під час занять було підкреслено значення для самомотивації такого фактору як емоції. Для цього за допомогою презентації PowerPoint продемонстровано дію закона Йеркса-Додсона, який пояснює зв'язок між рівнем активації емоцій та складністю задачі, що виконується. Також було запроповано скласти список найулюбленіших процесів та перенести позитивні емоції від цих процесів на виконання обов’язкових завдань на підприємстві. Учасники також ділилися власним досвідом щодо пошуку та використання ресурсних станів для самомотивації. 
Проведена формувальна робота довела (по результатам шерінгу), що важливою у мотивації можуть бути не тільки потреби в гідному матеріальному забезпеченні, а у першу чергу у самовдосконаленні та пошуці ресурсних властивостей. 
З учасниками обох груп були розроблені рекомендації щодо підвищення рівня мотивації та самомотивації. Основною вимогою цих рекомендацій була системність моніторингу справ кадровою агенцією та адміністрацією підприємства.
3.2 Повторна діагностика щодо підвищення мотивації трудової діяльності

Аналіз результатів дослідження, систематизація та узагальнення даних, одержаних нами під час констатувального експерименту, а головне  - формувальний експеримент, дали нам можливість переконатися у ефективності нашої програми.
Після упровадження означеної програми було проведено повторна діагностика. 

Одним з основних недоліків існуючої системи мотивації було відсутність контролю над результативністю впроваджених інструментів. Щоб знову недопускати подібні помилки необхідно оцінити рівень мотивації персоналу. Аналіз проведено після впровадження авторської програми підвищення мотивац3ії та самомотивації. Для проведення аналізу необхідно повторно провести анкетування персоналу і оцінити нинішній рівень задоволеності. Учасників експерименту було включено у загальну ре-тестову вибірку. Результати анкетування наведені в таблиці 3.13.

Таблиця 3.13

Результати контрольного анкетування за методикою Ш. Річі та П.Мартіна

	№ з/п
	Потреби
	Вага
	Задоволеність, %

	
	Було
	Стало
	Було
	Стало

	1
	Високий заробіток
	44
	48
	60
	91

	2
	Умови праці
	42
	46
	58
	87

	3
	Структурування роботи
	46
	47
	63
	89

	4
	Соціальні контакти
	43
	46
	59
	87

	5
	Стійкі взаємини
	45
	49
	62
	92

	6
	Визнання
	45
	49
	61
	92

	7
	Прагнення до досягнень
	44
	47
	60
	89

	8
	Влада і впливовість
	42
	44
	58
	83

	9
	Різноманітність і зміни
	42
	43
	57
	81

	10
	Креативність
	44
	46
	60
	87

	11
	Самовдосконалення
	43
	47
	59
	89

	12
	Цікава та корисна робота
	44
	46
	60
	87


В результаті аналізу можна зробити наступні висновки:

1) вага потреб практично не змінився;

2) підвищилася задоволеність тих потреб, які були найменш задоволені.

На основі даних, отриманих за час реалізації програми можна стверджувати про її успішності.
Наступним етапом після кількісно-якісної оцінки статистичних даних була оцінка результатів за допомогою засобів описових статистик. Для парного порівняння середніх значень застосовувався критерій t-Стьюдента.

Нам необхідно порівняти між собою результати анкетування до і після запровадження нової системи мотивації. Щоб дізнатися чи розрізняються результати до і після необхідно обчислити t-критерій Стьюдента для залежних вибірок.
Оскільки існуюча система матеріальної мотивації на даному етапі не потребує нововведень, контрольне тестування проводилось на визначення змін рівня задоволеності нововведеною системою нематеріальної мотивації. Підсумкове тестування, інтерпретація та аналіз отриманих даних слугували поставленій меті дослідити ефективність запропонованих нами заходів трудової мотивації серед його учасників. Аналіз отриманих даних у ході контрольного експерименту показав, що у системі мотивації трудової діяльності та задоволеності працівників відбулися певні зміни. Працівникам було запропоновано повторно пройти анкетування на задоволеність оновленою системою нематеріальної мотивації. Дані для порівняння наведено у таблиці 3.14.

Таблиця 3.14

Порівняння ступеня задоволеності персоналу системою нематеріального стимулювання

	Запитання
	До експерименту
	Після експерименту

	
	Кількість відповідей

	
	К-ть

осіб
	У %
	Індексс
	Ступінь
	К-ть

осіб
	У %
	Індексс
	Ступінь

	1. Чи повністю та цілком Ви задоволені своїм життям?
	52
	98 %
	0,98
	високий
	52
	99 %
	0,99
	високий

	2. Чи задоволені Ви в цілому своєю теперішньою роботою?
	50
	95 %
	0,95
	високий
	52
	98 %
	0,98
	високий

	3. Якою Ви вважаєте оцінку впевненості у завтрашньому дні персоналу підприємства?
	32
	61 %
	0,6
	середній
	50
	95 %
	0,95
	високий

	4. Як Ви оцінюєте стан справ на підприємстві
	33
	62 %
	0,6
	середній
	47
	89 %
	0,89
	високий

	5. Якою оцінкою Ви можете оцінити умови, в яких працюєте?
	37
	70 %
	0,7
	середній
	51
	96 %
	0,96
	високий

	6. Чи задоволені Ви організацією праці на підприємстві?
	32
	60 %
	0,6
	середній
	50
	94 %
	0,94
	високий

	7. Чи задоволені Ви організацією відпочинку на підприємстві?
	17
	33 %
	0,33
	низький
	48
	90 %
	0,9
	високий

	8. Чи задоволені Ви сучасною продуктивністю праці?
	22
	41 %
	0,4 
	низький
	49
	93 %
	0,9
	високий

	9. Як Ви можете оцінити стан відносин між адміністрацією та працівниками?
	17
	32 %
	0,32
	низький
	50
	94 %
	0,94
	високий


Наступним шагом розраховуємо різницю для кожної пари значень.
Таблиця 3.15
Різниця показників до і після

	Запитання
	Різниця

	
	У %
	Індекс

	1. Чи повністю та цілком Ви задоволені своїм життям?
	1 %
	0,1

	2. Чи задоволені Ви в цілому своєю теперішньою роботою?
	3 %
	0,3

	3. Якою Ви вважаєте оцінку впевненості у завтрашньому дні персоналу підприємства?
	34 %
	0,34

	4. Як Ви оцінюєте стан справ на підприємстві
	27 %
	0,27

	5. Якою оцінкою Ви можете оцінити умови, в яких працюєте?
	26 %
	0,26

	6. Чи задоволені Ви організацією праці на підприємстві?
	34 %
	0,34

	7. Чи задоволені Ви організацією відпочинку на підприємстві?
	57 %
	0,57

	8. Чи задоволені Ви сучасною продуктивністю праці?
	52 %
	0,52

	9. Як Ви можете оцінити стан відносин між адміністрацією та працівниками?
	62 %
	0,62


Обчислюємо середню різницю значень, стандартне відхилення і ступеня свободи. Для того, щоб розрахувати стандартне відхилення нам необхідно знати середнє арифметичне в різниці значень, а потім підставити наявні значення в формулу стандартного відхилення.
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Підставами значення середнього арифметичного в формулу стандартного відхилення:
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=3,39.
df = 8.

Підставляємо отримані значення в формулу t-критерію Стьюдента для залежних вибірок.
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Визначимо по таблиці критичних значень t-Стьюдента рівень значущості. Знайдемо в таблиці рядок з кількістю ступенів свободи 8, df = 8.

У рядку з df = 8 знайдемо значення [image: image11.png]


. Воно розташовується між p<0,01 и p<0,001. Отже рівень значущості менше 0,01. Результати анкетування до і після курсу розрізняються між собою.

На підставі порівняння даних анкетування можназробити висновки, що умови праці та нематеріальні чинники мотивації повністю відповідають вимогам сучасності. З отриманих даних, представлених у таблиці,видно, що загальна задоволеність співробітників підприємстварізними сторонами їх трудової діяльності підвищилася. Запропонував декілька нововведень нам вдалося досягти високого ступеня мотивації та підвищити рівень задоволеності працівників. Згідно з представленими даними можна з упевненістю стверджувати провисоку ефективність впровадженої системи мотивації персоналу.
3.3 Аналіз ефективності запропонованих заходів та рекомендації щодо підвищення трудової діяльності
 На основі проведеного експериментального дослідження нами було проаналізовано отриманий результат та розроблено наступні рекомендації для підвищення мотивації працівників підприємства та зниження плинності кадрів. 
Для адміністрації підприємства:

· систематично проводити моніторинг мотиваційної сфери робітників;який передбачає регулярні опитування та аналіз наявної економічної, соціологічної та психологічної інформації;
· ввести (по можливості) у штат підприємства психолога-консультанта, який буде  проводити професійно-психологічний відбір кадрів на роботу, аналізувати особистісну-мотиваційну сферу працівників тощо;
· враховувати визначені фактори впливу на мотиваційну сферу працівників (потреби, індивідуальні особливості, досвід провідних підприємств світу);

· постійно підвищувати кваліфікаційний рівень робітників кадрового відділу;

-    формувати та впроваджувати нові методи мотивації трудової діяльності, запропоновані у ході експериментального дослідження;

· розробляти оновлені методи мотивації трудової діяльності.

Крім того, по можливості, використовувати схему (тарифікатор) окладів всіх посад, який включає 20 рівнів (грейдів) оплати праці працівників.

Система грейдів передбачає лінійку критеріїв, що включає наступні показники оцінки посади:

· рівень знань і вмінь, необхідних для успішного виконання посадових обов’язків;

· галузь  і складність питань, що вирішуються;

· рівень відповідальності посади.

В ході проведення аналізу умов оплати праці та матеріального стимулювання діяльності встановлено, що загальний розмір заробітної плати прямо залежить від результатів трудової діяльності. Так само виявлено, що крім заохочення на даному підприємстві широко застосовується санкції у вигляді зниження або позбавлення премії.

Гроші є досить сильним мотиватором тільки в тому випадку, якщо працівник вважає оплату своєї праці справедливою і бачить зв'язок між результатами своєї роботи і оплатою праці: мотивуюча дія використовуваних в організації форм оплати праці тим вище, чим сильніше вони пов'язані як з реальними робочими показниками окремих працівників, так і  з результатами, що досягаються підрозділом і всією організацією.

З метою розвитку в колективі почуття приналежності і значущості на підприємстві слід проводити:

· заходи з залученням всіх робітників (корпоративи, тренінги тощо);

· виготовлення та розповсюдження символіки підприємства;

·  забезпечення (по можливості) робочим одягом співробітників з фірмовим найменуванням організації;

·  ведення корпоративної реклами.
Серед нематеріальних (соціально-психологічних) методів мотивації можна виділити кілька методів, які будуть важливі при мотивації всіх категорій працюючих, так як більшість співробітників, з якими нам вдалося поговорити на підприємстві, наголошували на потребі в них:

·  підтримання сприятливого психологічного клімату в колективі;

·  розвиток системи управління конфліктами;

·  формування і розвиток організаційної культури (збільшення кількості корпоративних заходів, тімбілдінг);

·  запровадження компенсаційного пакету; 

·  впровадження періодичних тренінгів;

·  впровадження системи адаптації; 

·  надання самостійності працівникам у прийнятті рішень, що відкриє їх творчий потенціал і збільшить рівень довіри керівництва; 

·  демократичний стиль управління підприємством сприятиме налагодженню відкритих корпоративних відносин;

·  постійне підтримання лояльності персоналу.
Для управління лояльністю персоналу, пропонується система, яка забезпечує послідовну оцінку існуючого рівня лояльності, формування, розвиток програм по підвищенню лояльності співробітників, контроль за виконання програм, що працюють на підприємстві, орієнтовані на довгострокову перспективу. Ця система управління лояльністю на підприємстві створить високий рівень єдності трудового колективу, а також достатнє взаємне знання керівників і підлеглих з усіх важливих питань. 
Для працівників кадрового відділу:
· постійно підвищувати рівень кваліфікації шляхом знайомства з досвідом провідних підприємств світу;

· проводити разом з психологом аналіз трудового внеску та потенційних можливостей співробітників (зокрема, під час атестації);

· на основі систематичного моніторингу мотиваційної сфери корегувати найменш ефективні способи;

· розробити та оптимізувати критерії професійного відбору різних посадових та професійних категорій робітників;

· проводити систематичну роботу по профілактиці конфліктності та порушень дисципліни;

· формувати якісний кадровий резерв для запобігання контроферу. 

Для психолога-консультанта організації:

· розробляти та оптимізувати критерії професійного відбору для всіх категорій робітників;

· приймати участь у процедурі розстановки кадрів у відповідальності до їх індивідуально-психологічних особливостей;

· проводити аналіз соціально-психологічних процесів у структурних підрозділах, з подальшим виробленням рекомендацій щодо управління ними;

· здійснювати динамічне психологічне спостереження за робітниками (наприклад, тестування, бесіди тощо);

· організовувати психолого-педагогічне навчання керівників підприємства та робітників, зокрема, прийомам самомотивації;

· навчати  всіх працівників прийомам саморегуляції психічного стану, який впливає на рівень мотивації. 

Крім того, основною функцією практичного психолога щодо підвищення мотивації є створення комплексної системи діагностування мотивації професійного самовдосконалення. До неї повинні увійти: анкетування, індивідуальні та групові бесіди, спостереження, аналіз документів, вивчення результатів діяльності, атестація. Системність забезпечується поєднанням валідних бланкових методик, проективних методів, спостереження, бесід. Зокрема, відношення особистості до своєї професійної діяльності можна визначити за допомогою методики «Логічний квадрат», суть якої у співставленні та аналізі відповідей досліджуваного на ряд взаємопов’язаних та взаємовиключаючих питань. Дуже важливо для формування стійкої мотивації визначити локус контролю працівників (екстернальність-інтернальність) за шкалою Д.Роттера.
Дуже інформаційним для психолога може бути адаптивний варіант методики визначення мотиваційного профілю особистості (на основі піраміди потреб А.Маслоу). Загальна сума отриманих балів дозволяє створити мотиваційний профіль співробітника по таким шкалам: підтримка життєзабезпечення, комфорт, соціальний статус, спілкування, загальна активність, творча активність, суспільна користь. У результаті аналізу можна виділити п’ять основних типів мотиваційних профілів особистості співробітника: креативний, експресивний, імпульсивний, монотонний, блокуючий. 
Комплексне вивчення мотиваційних характеристик професійно складний, універсальним, але дуже ефективний. 
Отже, описані вище методи мотивації допоможуть створити сприятливу атмосферу партнерства та співробітництва, взаємоповаги, згуртують колектив, а також допоможуть деяким працівникам реалізовувати свої здібності, які вони вважають важливими для себе, але не знаходять їм застосування в повсякденній роботі. Аналізуючи ТОВ «МБС», хочемо зазначити, що в наслідок введення оновленої системи нематеріальної мотиваціїкількість задоволених системою праці збільшилася, що підтверджує проведене нами емпіричне дослідження. Незважаючи на складності впровадження систем мотивації, прив'язаних до різноманітних, пов'язаних з кінцевим результатом показниками, вони все більше і більше використовуються в компаніях, що свідчить про їх ефективність.
Оскільки мотивація трудової діяльності є складним феноменом, що містить у собі всі вищеназвані елементи, рівень трудової діяльності та задоволеності працівників можна підвищити шляхом активізації усіх компонентів цієї системи. 
Отже, у третьому розділі нами запропоновані заходи модернізації системи мотивації персоналу, що сприятимуть задоволенню всіх працівників підприємства. Ми пропонуємо запровадити у ТОВ «МБС»: підтримання відповідного рівня моральної мотивації, запровадження компенсаційного пакету; збільшення кількості корпоративних заходів, тімбілдінг; впровадження тренінгів для спеціалістів HR-відділу; підтримання пропозицій нових направлень бізнесу; надання самостійності працівникам у прийнятті рішень, що відкриє їх творчий потенціал і збільшить рівень довіри керівництва; демократичний стиль управління підприємством сприятиме налагодженню відкритих корпоративних відносин. 
ВИСНОВКИ

Мотивація – це процес спонукання себе та інших людей до діяльності для досягнення цілей організації або особистих цілей.

Наукові роботи з мотивації трудової діяльності знаходяться у фокусі уваги дослідників різних областей науки. Передумови наукової теорії мотивації трудової діяльності закладені в концепціях класичної соціології, в роботах М. Вебера, П. Бурд’є, Е. Гідденса, Т. Заславської, В. Ядова. Теорію мотивації трудової діяльності в зарубіжних і вітчизняних дослідженнях з управління досліджували відомі психологи О.  С. Виханський, Є.П. Ільїн, Р. Л. Кричевський, І. Д. Долоні, М. Мескон, А. І. Наумов, Е. А.Уткін, С. А. Шапіро, Н. В. Самоукіна, Г. Г. Вукович, В. Врум, Б. Скинер, Л. Портер, В. Майо,Р. Ликерт, К. Левин, Т. Хельман та інші.

Наше дослідження проводилося у три етапи:

· на першому етапі ми обробляти наукову-психологічну літературу з метою визначення основних понять дослідження, ступеню розробленості теми;

· на другому етапі провели спостереження, бесіди та діагностику рівня задоволеності роботою шляхом тест-опитування і розробленими авторськими анкетами;

·  на третьому етапі  упроваджено розроблену систему заходів щодо підвищення мотивації персоналу, проведено аналіз ефективності запропонованих заходів та запропоновано психолого-методичні рекомендації щодо підвищення трудової діяльності.

Загальна вибірка –53 особи, що складає 73% опитуваних.
У результаті здійсненого дослідження можна стверджувати, що мотивація праці є однією з найважливіших складових нормального функціонування підприємства, так як тільки від якості роботи співробітників залежить успіх і прибутковість всього підприємства.

Аналізуючи сучасні тенденції формування системи мотивації праці персоналу підприємства, можна акцентувати увагу на тому, що вони багато в чому розвивалися в залежності від політики держави в сфері економіки і соціального розвитку суспільства, а також від орієнтації кожного підприємства у сфері мотивації. При цьому необхідно відзначити, що терміни мотивація і стимулювання однозначно не визначені та в розумінні вітчизняних і зарубіжних фахівців з даної проблематики не є ідентичними, а тому сприймати їх як тотожні помилково, але при цьому вони є тісно пов’язаними, спільне використання яких зумовлює досягнення максимального позитивного ефекту підприємства. Саме тому, визначення наукових підходів щодо мотивації трудової діяльності в ефективному управлінні підприємством та підвищенні його інноваційної діяльності потребують постійного вдосконалення.

У сучасних авторів немає одностайності поняття «мотивація», кожен має своє бачення і трактування цього визначення, але всі терміни мають спільну рису, яка характеризує мотивацію як спонукання людини до діяльності. Протягом дослідження ми сформулювали наступне твердження:«мотивація – процес спрямований на формування мотиву у працівника, шляхом застосування різних видів стимулів, за допомогою яких досягаються цілі організації».

Мета мотивації – це формування і реалізація комплексу умов, які спонукають людину до трудової діяльності, спрямованої на досягнення мети з максимальним ефектом і віддачею.

До основних прийомів і способів мотивації, які орієнтовано на працівника з метою пошуку і досягнення необхідного результату і зниження наявних проблем належать:

· застосування нових форм оплати праці (заробітна плата згідно розміру грошової виплати,система доплат і надбавок, система преміювання працівників, системи внутрішніх пільг);

· система соціально-психологічних факторів (соціальний пакет, компенсаційний пакет);

· внутрішні комунікації (обмін інформацією, ідеями, думками, рішеннями, завданнями.);

· визнання і вдячність;

· корпоративна культура.

Мотивування трудової діяльності дозволяє впливати на всі аспекти існування підприємства. Метою мотивації є формування комплексу умов, які  спонукають людину до здійснення дій, спрямованих на досягнення мети з максимальним ефектом.
В даний час кожна організація намагається збільшити свою результативність. Одним із способів підвищення ефективності є підвищення мотивації персоналу. Для підвищення мотивації персоналу використовується фінансове і нефінансове стимулювання.

Удосконалення системи мотивації праці  є  дуже  важливою  частиною роботи  менеджерського  та  управлінського складу  підприємства,  важливим  є  створити  таку  систему  мотивації,  що  буде  оптимально  якісно  здійснювати  вплив  на  діяльність працівників. Доцільним є використання не  лише  матеріального  заохочення,  а  також і інших видів заохочень, таких як можливість кар’єрного зростання. Це дає  змогу  підвищити  продуктивність  праці робітників  підприємства та  позитивно впливає на їх ефективність у роботі.

Для кожної організації необхідно індивідуально визначати необхідну кількість різних видів механізмів для мотивації персоналу. Завдяки проведеним діагностичним дослідженням нами було зроблено аналіз поточної ситуації на підприємстві. Був  використаний тест на визначення мотиваційного профілю Ш. Річі і П. Мартіна.За допомогою даного тесту можна визначити індивідуальне для конкретної людини поєднання найбільш актуальних і найменш значущих потреб, так званий, мотиваційний профіль, а також дві авторські анкети, завдяки чому можемо проаналізувати отриманні дані матеріальних та нематеріальних чинників мотивації у сучасних умовах.

Анкетування охопило 73% співробітників компанії. Згідно з результатами анкетування для співробітників компанії найбільш важливими є потреби в гідному матеріальну забезпеченні, структурованій роботі, креативності, творчості та самовдосконаленні. Що стосується удосконалення концепції системи мотивації, то слід звернути увагу на створення додаткових можливостей для досягнення нових показників і самовдосконалення, а також використання креативності персоналу найбільш важливими є потреби в гідному матеріальному забезпеченні,структурованій роботі, креативності, творчості та самовдосконаленні.

Далі за важливістю розташовуються потреби в розмаїтті і новизні,управлінні вільним часом, визнання серед оточуючих і досягненнях, а також відчуття затребуваності.

Найслабше вплив на рівень мотивації мають умови роботи,соціальні контакти, впливовість і влада.

На основі отриманих діагностичних  даних була розроблена авторська програма підвищення мотивації для менеджерів, працівників кадрової агенції, бухгалтерів, аудиторів.
Програма складалася з міні-лекцій (для поповнення знань щодо мотивації, самомотивації, різноманітних засобів взаємодії з працівниками) та практичних занять, на яких теоретичні знання удосконалювалися. 

Після упровадження програми була проведена повторна діагностика.
Після кількісно-якісної оцінки статистичних даних була оцінка результатів за допомогою засобів описових статистик. Для парного порівняння середніх значень застосовувався критерій t-Стьюдента. Ми експериментально довели, що результати до і після розрізняються, для цього необхідно було обчислити t-критерій Стьюдента для залежних вибірок. Підставляємо отримані значення в формулу t-критерію Стьюдента для залежних вибірок, отримуємо 0,21. Визначимо по таблиці критичних значень t-Стьюдента рівень значущості. Знайдемо в таблиці рядок з кількістю ступенів свободи 8, df = 8. У рядку з df = 8 знайдемо значення [image: image12.png]


. Воно розташовується між p<0,01 и p<0,001. Отже рівень значущості менше 0,01. Результати анкетування до і після курсу розрізняються між собою.

 Визначено, що нам вдалося підвищити мотивацію співробітників, що призвело до збільшення кількості надаваних послуг, а відповідно і збільшення фінансових показників.
Отже, нам вдалося з’ясувати, що на сьогоднішній день більша частина підприємств України  розуміють необхідність постійного підвищення мотивації персоналу, але основним методом є матеріальне стимулювання. Не дивлячись на всю ефективність даного методу не можна забувати, що ні для всіх співробітників матеріальні блага є найважливішими. Для вирішення даної проблеми необхідно проводити аналіз потреб співробітників, а також комбінувати різні види стимулювання, прикладом чого є ТОВ «МБС».
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ДОДАТОК А

Анкета Ш. Річі та П. Мартіна

	1. Я вважаю, що міг би зробити значний внесок на такій роботі, де...

	а)гарна заробітна плата і інші види винагороди;
	

	б)є можливість встановити гарні взаємини з колегами на роботі;
	

	в)я міг би впливати на прийняття рішень і демонструвати свої переваги як працівника;
	

	г) у мене є можливість удосконалюватися і зростати як особистість.
	

	2. Я не хотів би працювати там, де…

	а)відсутні чіткі вказівки, що від мене вимагається;
	

	б) практично відсутній зворотній зв’язок і оцінювання ефективності роботи;
	

	в) те, чим я займаюся, виглядає мало корисним і малоцінним;
	

	г)погані умови роботи, занадто шумно або брудно.
	

	3. Для мене важливо, щоб моя робота ...

	а) була пов'язана зі значною різноманітністю і змінами;
	

	б) давала мені можливість працювати з широким колом людей;
	

	в) забезпечувала мені чіткі вказівки, щоб я знав, що від мене вимагається;
	

	г) дозволяла мені добре пізнати тих людей, з якими я працюю.
	

	4. Я вважаю, що я не був би дуже зацікавлений роботою, яка ...

	а) забезпечувала б мені мало контактів з іншими людьми;
	

	б) навряд чи була б помічена іншими людьми;
	

	в) не мала б конкретних обрисів, так що я не був би впевнений, що від мене вимагається;
	

	г) була б пов'язана з певним обсягом рутинних операцій.
	

	5. Робота мені подобається, якщо ...

	а) я чітко уявляю собі, що від мене вимагається;
	

	б) у мене зручне робоче місце і мене мало відволікають;
	

	в) у мене хороші винагороди і заробітна плата;
	

	г) дозволяє мені вдосконалювати свої професійні якості.
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	6. Вважаю, що мені б сподобалося, якщо ...

	а) були б хороші умови роботи, і був відсутній тиск на мене;
	

	б) у мене був би дуже хороший оклад;
	

	в) робота в дійсності була б корисна і приносила мені задоволення;
	

	г) мої досягнення і робота оцінювалися б гідно.
	

	7. Я не вважаю, що робота повинна ...

	а) бути слабо структурованою, так що незрозуміло, що слід робити;
	

	б) надавати занадто мало можливостей добре пізнати інших людей;
	

	в) бути малозначною і малокорисною для суспільства або нецікавою для виконання;
	

	г) залишатися невизнаною або її виконання має сприйматися як само собою

зрозуміле.
	

	8. Робота, що приносить задоволення ...

	а) пов'язана зі значною різноманітністю, змінами і стимуляцією ентузіазму;
	

	б) дає можливість удосконалювати свої професійні якості і розвиватися

як особистість;
	

	в) є корисною і значущою для суспільства;
	

	г)дозволяє мені бути креативним (проявляти творчий підхід) і експериментуватиз новими ідеями.
	

	9. Важливо, щоб робота ...

	а) визнавалася і цінувалася організацією, в якій я працюю;
	

	б) давала б можливості для персонального розвитку і вдосконалення;
	

	в) була пов'язана з великою різноманітністю і змінами;
	

	г) дозволяла б працівнику впливати на інших.
	

	10. Я не вважаю, що робота буде приносити задоволення, якщо ...

	а) в процесі її виконання мало можливостей здійснювати контакти з різними

людьми;
	

	б) оклад і винагорода не дуже хороші;
	

	в) я не можу встановлювати і підтримувати добрі відносини з колегами по роботі;
	

	г) у мене дуже мало самостійності або можливостей для прояву гнучкості.
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	11. Найкращою є така робота, яка ...

	а) забезпечує хороші робочі умови;
	

	б) дає чіткі інструкції і роз'яснення з приводу змісту роботи;
	

	в) передбачає виконання цікавих і корисних завдань;
	

	г) дозволяє отримати визнання особистих досягнень і якості роботи.
	

	12. Ймовірно, я не буду добре працювати, якщо ...

	а) є мало можливостей ставити перед собою цілі і досягати їх;
	

	б) я не маю можливості вдосконалювати свої особисті якості;
	

	в) важка робота не отримує визнання і відповідної винагороди;
	

	г) на робочому місці пильно, брудно або шумно
	

	13. При визначенні службових обов'язків важливо ...

	а) дати людям можливість краще пізнати один одного;
	

	б) надати працівникові можливість ставити цілі і досягати їх;
	

	в) забезпечити умови для прояву працівниками творчого начала;
	

	г) забезпечити комфортність і чистоту місця роботи.
	

	14. Ймовірно, я не захочу працювати там, де ...

	а) у мене буде мало самостійності і можливостей для вдосконалення своєї

особистості;
	

	б) не заохочуються дослідження і прояви наукової цікавості;
	

	в) дуже мало контактів з широким колом людей;
	

	г) відсутні гідні надбавки і додаткові пільги.
	

	15. Я був би задоволений, якщо ...

	а) була б можливість впливати на прийняття рішень іншими працівниками;
	

	б) робота надавала б широке розмаїття і зміни;
	

	в) мої досягнення були б оцінені іншими людьми
	

	г) я точно знав би, що від мене потрібно і як я повинен це виконувати.
	

	16. Робота менше задовольняла б мене, якщо ...

	а) не дозволяла б ставити і домагатися складних цілей;
	

	б) чітко не знав би правил і процедур виконання роботи;
	

	в) рівень оплати моєї праці не відповідав би рівню складності виконуваної

роботи;
	


Продовження ДОДАТКУ А

	г) я практично не міг би впливати на рішення, що приймаються і на те, що роблять інші.
	

	17. Я вважаю, що посада повинна надавати ...

	а) чіткі посадові інструкції і вказівки на те, що від мене вимагається;
	

	б) можливість краще пізнати своїх колег по роботі;
	

	в) можливості виконувати складні виробничі завдання, що вимагають напруги

всіх сил;
	

	г) різноманітність, зміни і заохочення.
	

	18. Робота приносила б менше задоволення, якщо ...

	а) не допускала можливості хоча б невеликого творчого вкладу;
	

	б) здійснювалася б ізольовано, тобто. я мав би працювати на самоті;
	

	в) був відсутній сприятливий внутрішній клімат, в якому я міг би

професійно зростати;
	

	г) не давала б можливості впливати на прийняття рішень.
	

	19. 

Я хотів би працювати там, де ...

	а) інші люди визнають і цінують виконувану мною роботу;
	

	б) у мене буде можливість впливати на те, що роблять інші;
	

	в) є гідна система надбавок і додаткових пільг;
	

	г) можна висувати і апробувати нові ідеї та проявляти креативність.
	

	20. Навряд чи я захотів би працювати там, де ...

	а) не існує різноманіття або змін в роботі;
	

	б) у мене буде мало можливостей впливати на рішення, що приймаються;
	

	в) заробітна плата не дуже висока;
	

	г) умови роботи недостатньо хороші.
	

	21. Я вважаю, що робота, яка приносить задоволення, повинна передбачати ...

	а) наявність чітких вказівок, щоб працівники знали, що від них вимагається;
	

	б) можливість виявляти креативність (творчий підхід);
	

	в) можливість зустрічатися з цікавими людьми;
	

	г) почуття задоволення і дійсно цікаві завдання.
	

	22. Робота не буде приносити задоволення, якщо ...


Продовження ДОДАТКУ А

	а) передбачені незначні надбавки і додаткові пільги;
	

	б) умови роботи некомфортні або в приміщенні дуже шумно;
	

	в) не буде можливості порівнювати свою роботу з роботою інших;
	

	г) не заохочуються дослідження, творчий підхід і нові ідеї.
	

	23. Я вважаю важливим, щоб робота забезпечувала мені ...

	а) безліч контактів з широким колом цікавих мені людей;
	

	б) можливість встановлення і досягнення цілей;
	

	в) можливість впливати на прийняття рішень;
	

	г) високий рівень заробітної плати.
	

	24. Я не думаю, що мені подобалася б робота, якщо ...

	а) умови роботи некомфортні, на робочому місці брудно або шумно;
	

	б) мало шансів впливати на інших людей;
	

	в) мало можливостей для досягнення поставлених цілей;
	

	г) я не міг би виявляти креативність (творчість) і пропонувати нові ідеї.
	

	25. 
У процесі організації роботи важливо ...

	а) забезпечити чистоту і комфортність робочого місця;
	

	б) створити умови для прояву самостійності;
	

	в) передбачити можливість різноманітності і змін;
	

	г) забезпечити широкі можливості контактів з іншими людьми.
	

	26. 
Швидше за все, я не захотів би працювати там, де ...

	а) умови роботи некомфортні, т. е. шумно, брудно і т. д .;
	

	б) мало можливостей здійснювати контакти з іншими людьми;
	

	в) робота не є цікавою або корисною;
	

	г) робота рутинна і завдання рідко змінюються.
	

	27. Робота приносить задоволення, ймовірно, коли ...

	а) люди визнають і цінують добре виконану роботу;
	

	б) існують широкі можливості для маневру і прояву гнучкості;
	

	в) можна ставити перед собою складні і сміливі цілі;
	

	г) існує можливість краще пізнати своїх колег.
	

	28. Мені б не сподобалася робота, яка ...

	а) не була б корисною і не приносила б почуття задоволення;
	

	б) не містила б в собі стимулу до змін;
	

	в) не дозволяла б мені встановлювати дружні відносини з іншими;
	

	г) була б неконкретною і не ставила б складних завдань.
	

	29. Я б виявив прагнення працювати там, де ...

	а) робота цікава і корисна;
	

	б) люди можуть встановлювати тривалі дружні взаємини;
	

	в) мене оточували б цікаві люди;
	

	г) я міг би впливати на прийняття рішень.
	

	30. Я не вважаю, що робота повинна ...

	а) передбачати, щоб люди більшу частину часу працювали поодинці;
	

	б) давати мало шансів на визнання особистих досягнень працівника;
	

	в) перешкоджати встановленню взаємовідносин з колегами;
	

	г) складатися в основному з рутинних обов'язків.
	

	31. Добре спланована робота обов'язково ...

	а) передбачає достатній набір пільг і безліч надбавок;
	

	б) має чіткі рекомендації щодо виконання та посадових обов'язки;
	

	в) передбачає можливість ставити цілі і досягати їх;
	

	г) стимулює і заохочує висунення нових ідей.
	

	32. Я вважав би, що робота не приносить задоволення, якщо ...

	а) не міг би виконувати складну перспективну роботу;
	

	б) було б мало можливостей для прояву креативності;
	

	в) допускалася б лише мала частка самостійності;
	

	г) сама суть роботи не видавалася б корисною або потрібною.
	

	33. Найбільш важливими характеристиками посади є ...

	а) можливість для творчого підходу і оригінального нестандартного мислення;
	

	б) важливі обов'язки, виконання яких приносить задоволення;
	

	в) можливість встановлювати гарні взаємини з колегами;
	

	г) наявність значущих цілей, яких покликаний досягти працівник.
	


ДОДАТОК  Б
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ДОДАТОК В
Бланк відповідей «Визначення ступеня задоволеності працівників товариства системою нематеріальної мотивації»
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ДОДАТОК Г
Бланк відповідей «Оцінка ступеня задоволеності персоналу системою матеріального стимулювання»
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ДОДАТОК Д
Результати визначення ступеня задоволеності працівників товариства системою нематеріальної мотивації
	№ з/п
	Питання
	К-ть задов. відповідей
	Доля задов. відповідей від заг. к-ті опитуваних
	Індекс задовільності
	Ступінь задовільності

	1
	Чи повністю та цілком Ви задоволені своїм життям?
	52
	98 %
	0,98
	високий

	2
	Чи задоволені Ви в цілому своєю теперішньою роботою?
	50
	95 %
	0,95
	високий

	3
	Якою Ви вважаєте оцінку впевненості у завтрашньому дні персоналу підприємства?
	32
	61 %
	0,6
	середній

	4
	Як Ви оцінюєте стан справ на підприємстві
	33
	62 %
	0,6
	середній

	5
	Якою оцінкою Ви можете оцінити умови, в яких працюєте?
	37
	70 %
	0,7
	середній

	6
	Чи задоволені Ви організацією праці на підприємстві?
	32
	60 %
	0,6
	середній

	7
	Чи задоволені Ви організацією відпочинку на підприємстві?
	17
	33 %
	0,33
	низький

	8
	Чи задоволені Ви сучасною продуктивністю праці?
	22
	41 %
	0,4 
	низький

	9
	Як Ви можете оцінити стан відносин між адміністрацією та працівниками?
	17
	32 %
	0,32
	низький


ДОДАТОК Е
Анкета «Оцінка ступеня задоволеності персоналу системою матеріального стимулювання»

	№ з/п
	Питання

	1
	Фактори очікування

	1.1
	Чи очікуєте Ви, що Ваша успішна робота призведе до бажаного результату?

	
	· так

	
	· ні

	
	· інше

	1.2
	Чи вважаєте Ви, що отримані результати приведуть до бажаної винагороди за цей результат?

	
	· так

	
	· ні

	
	· інше

	1.3
	Яку цінність має для Вас отримана винагорода?

	
	· високу

	
	· низьку

	
	· інше

	2
	Фактори справедливості

	2.1
	Чи відомий Вам розмір винагороди ваших колег за аналогічну роботу, яку Ви виконуєте?

	
	· так

	
	· ні

	
	· інше

	2.2
	Ваша реакція на відомості стосовно вищої заробітної плати за аналогічну роботу у вашому підрозділі

	
	· позитивна

	
	· негативна

	2.3
	Як Ви оцінюєте відношення до себе як до працівника керівництва за розміром отриманої винагороди 

	
	· добре

	
	· задовільне

	
	· упереджене

	3
	Фактори моделі Портера-Лоулера

	3.1
	Чи вважаєте Ви, що прикладені Вами зусилля на виконання роботи є високими

	
	· так

	
	· ні

	
	· інше

	3.2
	Чи вважаєте Ви себе значно здібним працівником

	
	· так

	
	· ні


ДОДАТОК Є
Результати оцінки ступеня задоволеності персоналу системою матеріального стимулювання

	№ з/п
	Питання
	К-ть задов. відповідей
	Доля задов. відповідей від заг. к-ті опитуваних
	Індекс задовільності
	Ступінь задовільності

	1
	Фактори очікування

	1.1
	Чи очікуєте Ви, що Ваша успішна робота призведе до бажаного результату?
	41
	78 %
	0,8
	високий

	1.2
	Чи вважаєте Ви, що отримані результати приведуть до бажаної винагороди за цей результат?
	29
	54 %
	0,5
	середній

	1.3
	Яку цінність має для Вас отримана винагорода?
	29
	54 %
	0,5
	середній

	2
	Фактори справедливості

	2.1
	Чи відомий Вам розмір винагороди ваших колег за аналогічну роботу, яку Ви виконуєте?
	24
	46 %
	0,5
	середній

	2.2
	Ваша реакція на відомості стосовно вищої заробітної плати за аналогічну роботу у вашому підрозділі
	24
	46 %
	0,5
	середній

	2.3
	Як Ви оцінюєте відношення до себе як до працівника керівництва за розміром отриманої винагороди 
	23
	43 %
	0,4
	середній

	3
	Фактори моделі Портера-Лоулера

	3.1
	Чи вважаєте Ви, що прикладені Вами зусилля на виконання роботи є високими
	23
	43 %
	0,4
	середній

	3.2
	Чи вважаєте Ви себе значно здібним працівником
	50
	95 %
	0,95
	високий


Виникнення потреби





Пошук шляхів усунення потреби





З’ясування мети дій





Виконання дій





Отримання винагороди





Усунення потреби





Стимулювання персоналу підприємства





Матеріальна мотивація





Нематеріальна мотивація








Негрошова


медичне обслуговування, страхування, харчування, транспорт, додаткова відпустка








Грошова


оплата праці, надбавки, доплати, премії, комісійна винагорода





Творча:стажування, підвищення кваліфікації;


Соціально-психологічна:престиж, повага колег, суспільне визнання;


Адміністративна: дисциплінарна відповідальність працівника за порушення трудової дисципліни;


Інформаційна: доступність необхідної інформації та можливість її надання працівникам;
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				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.
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				Для изменения диапазона данных диаграммы перетащите правый нижний угол диапазона.






