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Формування системи мотивації праці на підприємстві

Постановка проблеми. У сучасному менеджменті все більшого значення набувають мотиваційні аспекти. Мотивацiя перcоналу є оcновним заcобом забезпечення оптимального викориcтання реcурciв, мобiлiзацiї наявного кадрового потенцiалу. Питання стимулювання працівників до продуктивної праці є одним із найважливіших питань в умовах, коли підприємство прагне отримати якомога більше конкурентних переваг від найму і використання висококваліфікованого персоналу. 
Актуальність даної роботи полягає в тому, щоб дослідити вплив мотивації на продуктивність праці працівників, а також проаналізувати внутрішнє бажання людини діяти певним чином для задоволення своїх потреб. Важливо також зрозуміти значення та роль закордонного досвіду системи мотивації працівників. 
Мета статті полягає у дослідженні видів системи мотивації на основі зарубіжної практики управління персоналом та надання порад щодо побудови ефективної системи мотивації праці персоналу на підприємстві.
Аналіз сучасних досліджень та публікацій. Аналіз сучасних економічних досліджень з питань мотивації праці свідчить про поширення уваги до формування ефективної системи мотивації сучасного підприємства. Мотивація як сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, що спонукають людину до діяльності, задають кордони і форми діяльності та додають їй спрямованості, орієнтованої на досягнення певної мети розкриваються в працях Віханського О.С. та Наумова А. І. 

Теоретичні та практичні аспекти застосування мотиваційного механізму знайшли своє відображення в роботах багатьох вітчизняних та зарубіжних вчених: Афоніна А., Альдефер К., Адамчука В., Герцберґ Ф., Гриньової В., Гончарова В., Грішнова О., Данюка В., Єгоршина А., Кібанова А., Колота А., Кузьміна О., Леонтьєва А., Маслоу А., Мейо Е., Мескон М., Пономаренко В. та інших.

При дослідженні матеріальної та нематеріальної мотивації працівників були проаналізовані наукові праці таких авторів як: Кузьміна О. Є., Кредісова А. І., Яцури В., Черкасова В. В., Нємцова В. Д., та ін. Кожен із цих науковців розглядає мотивацію, як психологічну категорію, котра викликає заохочення до праці. Питанню мотивації в управлінні кар'єрою менеджера її необхідність і основний зміст розглядається в працях Іванова В.Ю. 
Виклад основного матеріалу дослідження. Будь-яке підприємство метою своєї роботи вбачає у отриманні прибутку та постійному його зростанні. Для досягнення поставленого завдання, в першу чергу, необхідним є правильне мотивування поведінки людини, спрямування її зусиль на підвищення результативності діяльності, тобто удосконалення системи мотивації праці. Тому система мотивації на рівні підприємства повинна базуватися на таких вимогах: надання однакових можливостей щодо зайнятості та посадового просування за критерієм результативності праці; узгодження рівня оплати праці з її результатами та визнання особистого внеску в загальний успіх; створення належних умов для захисту здоров’я, безпеки праці та добробуту всіх працівників; забезпечення можливостей для зростання професійної майстерності, реалізації здібностей працівників; підтримування в колективі атмосфери довіри й зацікавленості в реалізації загальної мети [2].

Оцінка персоналу виступає як потужний інструмент мотивації праці. На базі проведеної оцінки персоналу формується система мотиваційних винагород персоналу. Оцінка працівника являє собою процедуру, проведену з метою виявлення ступеня відповідності особистих якостей працівника, кількісних і якісних результатів його діяльності визначеним вимогам.

На оцінці результатів праці як складової частини ділової оцінки кадрів, будувалися розроблювальні в нашій країні системи мотивації та стимулювання праці, а також системи бездефектної праці. Цілі наукові колективи працювали над удосконалюванням методології оцінки. Багато з цих розробок можуть бути корисними при вирішенні проблеми ділової оцінки кадрів і в даний час — так само, як і закордонна практика, де підбору кадрів в умовах функціонування ринкової системи приділяється саме серйозна увага. 
Очевидно, що сама система мотивації повинна передбачати цілий комплекс факторів, направлених на стимулювання ефективного виконання працівниками своїх функціональних обов’язків. Виходячи з вищесказаного, найбільш дієвим на сьогодні є матеріальний аспект мотивації, основна мета якого – стимулювання виконавців за те, на що вони реально впливають [3].

Ефективна система мотивації передбачає співпадіння інтересів (потреб) працівників з цілями підприємства, інтересами власників. Така система може складатися із кількох підсистем: матеріальної мотивації, нематеріальної мотивації, персональної відповідальності і контролю. 

Таким чином, під матеріальною мотивацією слід розуміти прагнення достатку, певного рівня добробуту, матеріального стандарту життя. Бажання людини поліпшити свій добробут зумовлює необхідність збільшення трудового внеску, а отже, і збільшення кількості, якості та результативності праці. Сьогодні є проблема матеріальної мотивації для країн з ринковою економікою, до яких належить і Україна. Ця проблема зумовлена двома причинами:

1)
низьким рівнем доходів, деформаціями в їхній структурі та диференціації;

2)
необхідністю становлення нових за змістом форм і методів матеріального стимулювання зайнятих в економіці.

Головна роль у матеріальній мотивації трудової діяльності належить заробітній платі як основній формі доходу найманих працівників. Оскільки, вищий рівень заробітної плати сприяє зниженню плинності кадрів, а отже, забезпечує формування стабільного трудового колективу. У разі зниження плинності персоналу роботодавець має можливість скоротити витрати на його найм і навчання, за рахунок спрямування вивільнених коштів на розвиток виробництва, що, у свою чергу, забезпечить підвищення конкурентоспроможності продукції. Проведення політики високої заробітної плати дає змогу відібрати на ринку праці найбільш підготовлених, досвідчених, ініціативних, орієнтованих на успіх працівників, продуктивність праці яких потенційно вища за середній рівень [4].

Необхідно звернути увагу, що сьогодні існують сучасні системи мотивації персоналу, що застосовуються в західних фірмах, а саме матеріальні винагороди: ставка заробітної плати; додаткові виплати; участь в акціонерному капіталі; медичне обслуговування; страхування; відпочинок за містом.

Важливого значення потребує нематеріальна мотивація, яка направлена на підвищення лояльності співробітників до компанії одночасно із зниженням витрат на компенсацію співробітникам їх трудовитрат. Під нематеріальними, необхідно розуміти такі заохочення до високорезультативної роботи, які не видаються співробітнику у вигляді готівки чи безготівкових грошей, але можуть потребувати від компанії інвестицій в якість робочої сили, а саме: можливість розвитку і навчання, планування кар'єри, оздоровлення, пільгове харчування тощо. Основний ефект який досягається за допомогою нематеріальної мотивації – це підвищення рівня лояльності та зацікавленості співробітників в компанії.

Важливо визначити наступні методи нематеріальної мотивації персоналу:

1. постановка перед працівниками чітко сформульованих і досяжних цілей;

2. систематичний аналіз успішно досягнутих працівниками цілей;

3. залучення працівників до різних програм навчання і підвищення кваліфікації;

4. створення якомога прозорішої системи оцінки і оплати їх праці;

5. делегування працівникам управлінських повноважень;

6. підвищення персональної відповідальності кожного працівника з наданням права вибору методів вирішення поставлених задач;

7. публічне визнання успіхів працівників в роботі, підтвердження їх цінності для підприємства різними доступними для керівництва способами;

8. увага безпосереднього керівництва до думки працівників [5].

Мотиваційний клімат на підприємствах тісно пов`язаний з задоволеністю роботою, що обумовлено багатьма факторами. Найбільш цінною вважається та робота, де працівник відчуває власну необхідність, корисність. Цієї думки більш дотримуються працівники похилого віку. Ті види робіт, де краща організація праці, кращий колектив, більш сприятливі умови праці, є більш привабливими для молодих працівників. 
Крім цього, виділяють також наступні види системи мотивації персоналу, які сьогодні почали вже використовувати сучасні підприємства [1]. Це мотивація на стадії нових ідей, мотивація на стадії реалізації, мотивація на стадії апробації. 

Мотивація на стадії нових ідей передбачає, що керівник зобов’язаний приходити в офіс з ідеями про новий проект, збирати усіх співробітників і інтенсивно зацікавлювати їх до роботи. Він повинен із заохоченням розповідати про свої задуми та ідеї, жваво описувати перспективи розвитку, щоб підлеглі підтримали його мрію та проявили бажання взяти безпосередню участь в її втіленні. 
Що стосується мотивації на стадії реалізації, необхідно зазначити, що, в даному випадку, уміння керівника полягають у втіленні нових проектів в реальність, здатність фантазувати і залучати усіх до ефективної роботи. Керівник повинен скрупульозно вивчити новий проект, не тільки сам задум, а й можливість його здійснення. Для сучасного керівника також характерно володіти здатністю швидко коригувати стратегічну лінію розвитку організації [4].

Система мотивації характеризує сукупність взаємозв’язаних заходів, які стимулюють окремого працівника або трудовий колектив у цілому щодо досягнення індивідуальних і спільних цілей діяльності підприємства.

Від ефективності мотивації праці управлінського персоналу залежить стабільність висококваліфікованих трудових колективів, підвищення продуктивності праці, моральний і матеріальний стан кожного працівника та колективу в цілому.

Висновки. Таким чином, необхідно зробити висновок, що дія мотиваційного механізму використання трудового потенціалу дозволить мобілізувати зусилля, створити необхідну зацікавленість працівників у зростанні як індивідуальних результатів діяльності, так і виробничих результатів підприємства, загалом, сприятиме прояву творчого потенціалу робітників, підвищенню рівня їхньої компетенції.
Для того, щоб сформувати систему мотивації праці потрібно сформулювати власну систему цінностей. Визначити, які фактори важливі у роботі і як вони взаємодіють. Це дозволить чіткіше усвідомлювати потреби працівників та ефективніше стимулювати їх діяльність.

Сучасний підхід до розуміння мотивації полягає у взаємозв'язку мотивації та аналізу працівником запропонованих стимулів з урахуванням їх актуальності для задоволення зростаючих потреб. Ефективність методів керування пов'язаних з оцінкою результатів діяльності кожного працівника поступово підтверджується досвідом як закордонних, так і українських підприємств. 

Отже, мотивація праці не може бути дієвою без застосування сучасних форм і методів матеріального стимулювання персоналу, а також без врахування психоемоційного стану працівників. Мотивація праці повинна враховувати і потребу в досягненнях успіху.
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