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ВСТУП

Актуальність проблеми. Ефективність управління підприємствами в умовах сучасних викликів безпосередньо залежить від цілої низки внутрішніх та зовнішніх параметрів, з-поміж яких персонал виступає як одним із визначальних факторів. Зрозуміло, що процес управління людськими ресурсами на підприємствах здійснюється через конкретні мотиваційні функції, що передбачають застосування певних інструментів стимулювання ефективної трудової поведінки, тому дана проблема набуває все більшого значення. Дослідження мотиваційного потенціалу багатьох підприємств з точки зору досягнення максимального ефекту від його використання, як правило визначається значними фінансовими та інтелектуальними ресурсами. В даному контексті варто зазначити, що в управлінні людськими ресурсами персонал треба розглядати не як витрати, а як один з основних активів підприємства, який, сприятиме підвищенню його прибутковості та конкурентоспроможності.

Мотивований працівник краще використовує свої навички, нові можливості, технічні ресурси на своєму робочому місці, що призводить до бажаного результату і більш ефективної роботи підприємства загалом.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, у яких започатковано розв’язання проблеми. Вивчення впливу моиивації на трудову поведінку персоналу є предметом наукових досліджень відомих вітчизняних та зарубіжних науковців: Колота А.М., Кириченко О. А., Лукашевич М. П., Новосад М.Г., Петрової І.Л., Приймак Н.С., Прохоровської С.А, Cемикіної М.В., Терон І.В. та інших, які зробили значний внесок в дослідження наукових основ теорії корпоративної культури.

Мета кваліфікаційної роботи - поглиблення теоретико-методичних основ щодо посилення мотиваційного впливу на трудову поведінку персоналу.

Завдання:
-  дослідити сутність мотивації праці як фактора активізації трудової поведінки;
- з’ясувати роль мотивації праці в управлінні трудовою поведінкою працівників;
- провести діагностику діяльності будівельної компанії ТзОВ «БК «МОНОЛІТБУД».
- провести аналіз впливу мотивування на трудову поведінку працівників;

- розробити пропозиції щодо удосконалення мотиваційного механізму управління трудовою поведінкою.
Об’єкт дослідження – процес управління трудовою поведінкою працівників ТзОВ «БК «МОНОЛІТБУД» з урахуванням мотиваційного аспекту.
Предмет дослідження – теоретичні, методичні аспекти  регулювання трудової поведінки працівників  під впливом мотиваційних чинників. 
Методи дослідження. В процесі підготовки кваліфікаційної роботи використано загальнонаукові методи дослідження, зокрема, наукового абстрагування (при вивченні понять «трудова поведінка», «мотиви», «стимули», «заробітна плата», «потреби», «інтереси», «цінності»); системного підходу (для виявлення чинників, які мають вплив на формування трудової поведінки працівників; методи статистичного аналізу (для аналізу масиву даних з метою оцінки стану мотивування працівників»; графічного зображення (для наочного відображення статистичних матеріалів та схематичної ілюстрації теоретичних і практичних положень кваліфікаційної роботи).

Практичне значення роботи. Обґрунтовані в дослідженні положення, висновки та пропозиції мають практичну цінність щодо формування мотиваційного механізму управління трудовою поведінкою працівників ТзОВ «БК «МОНОЛІТБУД». 

Апробація. За результатами дослідження опубліковано тези доповідей на тему «Гнучкий режим робочого часу як метод мотивації персоналу» у Збірнику IV Всеукраїнської  науково-практичної конференції з міжнародною участю «Актуальні проблеми менеджменту та публічного управління в умовах сучасних викликів». 

РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІВНИКА ТА ВПЛИВ НА ТРУДОВУ ПОВЕДІНКУ
1.1. Мотивація праці як фактор активізації трудової поведінки
Ефективність діяльності будь-якого підприємства визначається не лише стратегічними цілями, досконалою організаційною структурою, але й  залежить від працівників, які впроваджують це в життя. 

Від розвинутих систем управління трудовою мотивацією працівників залежить не тільки підвищення творчої та громадської активності конкретного працівника, а й ефективність діяльності підприємства різних форм власності. З одного боку, мотивація є однією з провідних і специфічних функцій менеджменту, з іншого – вона органічно вплетена в структуру всього процесу управління від етапу розробки цілей і прийняття рішень до досягнення поставленої мети. кінцевий результат і основний засіб забезпечення оптимального використання ресурсів, мобілізація наявних кадрових ресурсів. метою мотиваційного процесу є отримання максимальної віддачі від використання наявного трудового потенціалу, що сприяє підвищенню загальної ефективності та прибутковості підприємства.

Мотивація передбачає спонукання людини до дій та досягнення нею поставлених цілей. Мотивацію можна охарактеризувати як структуру, систему мотивів діяльності та поведінки суб'єкта. Ціль є бажаним продуктом діяльності як людини праці так і роботодавця. Вплив мотивації на поведінку людини залежить від цілої низки чинників, може бути індивідуальним та змінюватися під впливом мотивів і зворотного зв'язку певної трудової діяльності людини.

Численні наукові та прикладні дослідження доводять, що людина у процесі здійснення трудової діяльності, як правило, реалізує себе не більш, ніж на 30-40%. Тому закономірно, що фахівців з управління персоналом цікавлять наступні питання: 

1) Які умови спонукають працівника виконувати чуже завдання?;

2) Що керує людиною у процесі здійснення трудової діяльності?;

3) За яких умов працівник використовуватиме усі сили та навіть буде понаднормово працювати?;

4) Чому, за умови створення роботодавцем сприятливих виробничих умов, працівники поводять себе вперто, інертно та байдуже ставляться до своєї роботи? 

Варто зауважити, що  існують різні підходи, щодо розуміння поняття «мотивація
Колот А.М. зазначає, що «мотивація — складне, багатопланове явище у сфері праці, опанування якого потребує міждисциплінарного підходу, поєднання різних методологічних засобів, застосування наукових знань з економіки праці, управління персоналом, психології, соціології, трудового права тощо» [16].
Підсумовуючи визначення відомих вчених, на нашу думку, мотивація – це сукупність чинників, що впливають на персонал і керівництво підприємства для їхньої активної діяльності, спрямованої на досягнення власних цілей та цілей підприємства. 

Виходячи з наведених визначень, можна дійти до таких висновків:

1) мотивація – це процес або сукупність пов’язаних управлінських рішень для формування потрібних мотивів, дій працівників; 

2) мета процесу мотивації – досягнення підприємством поставлених цілей, у результаті чого будуть задоволені потреби самого працівника; 

3) результат процесу мотивації – досягнення підприємством поставленої мети – місії підприємства. 
В наукових дослідженнях А. Маслоу викладені такі основні положення:
- «люди постійно відчувають певні потреби, які можна згрупувати й розташувати ієрархічно;

- незадоволені потреби спонукають людей до дій, задоволені — не мотивують;

- людина одночасно відчуває кілька потреб, які комплексно взаємодіють між собою; якщо людина задовольняє певну потребу, то актуалізується інша потреба;

- люди насамперед задовольняють потреби нижчих рівнів;

- потреби вищих рівнів можна задовольнити більшою кількістю способів» [17].
Варто зазначити, що роботодавці насамперед «мають задовольняти потреби нижчого рівня; лише після того як ці потреби будуть задоволені, можна долучати методи, спрямовані на задоволення потреб вищих рівнів» [17].
Абрахам Маслоу визначає мотивацію як функцію задоволення ієрархії потреб, а саме – фізіологічних, потреб в безпеці, приналежності, повазі і визнанні, потреб в самовираженні [14].

В наукових доробках Крушельницької О. В. і Мельничук Д. П.  мотивація характеризується як «бажання працівника задовольнити свої потреби через трудову діяльність» [12, с. 292]. 

В дослідженнях Ф. Лютенса мотивація розглядається як «процес, що розпочинається з фізіологічної або психологічної нестачі чи потреби, яка активізує поведінку або спричиняє спонукання, спрямоване на досягнення певної мети або одержання винагороди» [16, с. 19].

В підручнику «Мотиваційний менеджмент», що підготовлений науковцями Колотом А. М. і Цимбалюк С. О. мотиваціюя розкривають як: 1) «характеристику психологічного стану людини, який є віддзеркаленням потреб, інтересів, настанов у конкретний період часу й характеризує міру її трудової активності»; 2) «процес свідомого вибору особистістю певного типу поведінки відповідно до поставленої мети, яка спонукає її до певних дій чи бездіяльності»; 3) «сферу фахової, практичної діяльності, що передбачає вироблення методів, засобів впливу на поведінку людини в організації задля досягнення особистих її цілей та цілей організації» [16, с. 20].

Досліджуючи наукову літературу, можна прийти до висновку, що  існує чимало обґрунтованих теорій мотивації, які варто поділити на 3 групи (рис. 1.1).
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Рис. 1.1. Класифікація основних теорій мотивації
Примітка. Складено автором на основі [14; 16]
Так, у формуванні первинних теорій мотивації закладено історичний досвід поведінки людини шляхом використання примушування, різних форм матеріального та морального заохочення.

Найпопулярнішою теорією, що  знайшла своє застосування в умовах сьогодення має теорія «батога і пряника». Варто зазначити, що страх смерті або вигнання  був саме «батіг», а «пряником» відповідно – воля, багатство тощо.  .

Теорія «Х-Y-Z» теж має свою популярність в наукових колах. Варто зазначити, що теорію «X» розробив Ф. Тейлор. Згодом цю теорію доповнив Д. Мак-Грегор, добавивши теорію «Y».  Значно пізніше В. Оучі була запропонована теорія «Z». Всі ці теорії виступають як різні моделі мотивації, скеровані на різні потреби та стимули до праці (табл. 1.1).

Таблиця 1.1
Основні тези теорій мотивацій «Х», «Y», «Z»

	Теорія «X»
	Теорія «Y»
	Теорія «Z»

	- в мотивах працівника мають перевагу біологічні потреби;

працівник намагається уникати роботи, в такому випадку її необхідно нормувати ;

- значна частка працівників лише через примушування може виконувати необхідні дії для досягнення стратегічних цілей підприємства;

- переважна більшість працівників хочуть, щоб здійснювалося керівництво ними та не хочуть брати на себе відповідальність;

- низька якість виконуваної  роботи, що вимагає  постійного контролю.


	-- в мотивах працівника переважають соціальні потреби та прагнення продуктивно працювати;

- при здійсненні трудового процесу людиною докладаються фізичні та емоційні зусилля людини;

- працівник сприймає виконувану роботу як основу задоволення чи покарання залежно від умов праці;

- відповідальність та виконання безпосередніх і обов’язків залежить від оплати праці;

- переважаюча частка працівників хоче використовувати набуті  знання і досвід, брати на себе відповідальність.


	- в мотивах працівника поєднані біологічні та соціальні потреби;

- працівники бажають працювати й приймати рішення у команді;

- є індивідуальна відповідальність за результати праці;

- здійснюється неформальний контроль за результатами праці;

- зусилля компанії скеровані на розвиток персоналу, кар’єрне зростання;

- керівництво проявляє турботу про працівника.




Примітка. Складено автором на основі [14; 23].

З огляду, на подані в таблиці теорії можна зробити висновок, що працівники можуть потребувати застосування різних мотивів та стимулів до праці. 

Трудова поведінка визначається взаємодією різноманітних внутрішніх і зовнішніх мотиваційних сил. Внутрішніми є потреби та інтереси, бажання та прагнення, цінності та ціннісні орієнтації, ідеали та мотиви. Усі вони є структурними елементами складного соціального процесу мотивації праці. Мотив— спонукання до діяльності та активність індивіда, соціальної групи, спільноти людей, пов’язана з прагненням задовольнити певні потреби. Мотивація - це вербальна поведінка, спрямована на вибір мотивів (суджень) для пояснення та виправдання реальної трудової поведінки. Створення цих внутрішніх мотиваційних сил трудової поведінки становить суть процесу мотивації трудової діяльності. Мотиватори можна назвати основами або передумовами мотивації. Вони визначають матеріально-змістовну сторону мотивації, її домінанти та пріоритети. Мотиватори - це важливі фактори соціально-об'єктивного середовища (стимули), або стійкі потреби та інтереси.

Потреби — це турбота індивіда про необхідні засоби й умови власного існування й самозбереження, прагнення до стійкої рівноваги з навколишнім середовищем (побутовим і соціальним). Існує багато класифікацій потреб людини, в основу яких покладено: конкретний об’єкт потреб людини, її функціональне призначення, вид виконуваної діяльності тощо.

Найбільш повно і вдало, на наш погляд, розроблено американським психологом А. Маслоу, який виділив п'ять рівнів або груп мотивів поведінки залежно від потреб, що домінують у той чи інший момент.

1. Фізіологічні потреби відтворення людини (їжа, повітря, фізичний рух, одяг, житло, відпочинок тощо.

2.Екзистенціальні потреби - потреба у визначеності свого існування, впевненості в завтрашньому дні, стабільності життєвих умов, потреба в певній стабільності і регулярності в оточенні людини суспільстві і в трудовій сфері - в гарантованій зайнятості, страхуванні від нещасних випадків тощо.

3. Соціальні потреби прихильності, приналежності до колективу, спілкування, турботи про інших і уваги до себе, участі у спільній трудовій діяльності.

4. Потреба в самоповазі, престижі - це визнання гідності, потреба в кар'єрному зростанні, статусі, престижі, визнанні та оцінці.

5. Особистісні, духовні потреби виражаються в самоактуалізації, самовираженні через творчість.

Перші два типи потреб Маслоу назвав первинними (або ж вродженими), три інших - вторинними (набутими). При цьому процес зростання потреб виглядає як заміна основного (нижчого) вторинним (вищим). Відповідно до принципу ієрархії, потреби кожного нового рівня стають актуальними для особистості лише після задоволення попередніх вимог. Тому принцип ієрархії ще називають принципом домінантності (в даний час домінантної потреби). Маслоу вважав, що саме задоволення не виступає мотиватором поведінки людини: голод керує людиною, поки вона не насититься. Очевидно, що сила впливу потреби (її потенціал) є функцією ступеня її задоволення. Крім того, інтенсивність потреби визначається її місцем у загальній ієрархії.
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Рис. 1.2. Піраміда потреб Абрахама Маслоу
Примітка. Сформовано автором на основі [16, с. 85; 28].

Згідно з теорією Альдерфера К. потреби людини можна об’єднати у такі  три групи: потреби існування, зв’язку і росту. Відповідно до даної теорії Альдерфер стверджує, що рух від потреби до потреби йде в обидві сторони і при незадоволенні однієї з потреб на вищому рівні людина переходить на задоволення потреб нижчого рівня (рис. 1.3).
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Рис. 1.3. Піраміда потреб К. Альдерфера
Примітка. Складено автором на основі і [16; 28].

Варто звернути увагу й на теорію потреб Девіда Мак-Клелланда (1962 р.) Сутність її зводиться до того, що з розвитком економічних відносин та зростає роль потреб вищих рівнів: потреби успіху (досягнення), влади та співучасті (рис. 1.4). 
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Рис. 1.4. Теорія мотивації Девіда Мак-Клелланда
Примітка. Складено автором на основі [15, с. 162; 16].

Виділені К. Альдерфером потреби корелюють з потребами А. Маслоу. Так, «потреби існування вміщують фізіологічні потреби, а також потреби безпеки й захищеності, за винятком групової безпеки.
Потреби зв’язку відповідають потребам належності й причетності» [16]. Дана група потреб характеризує соціальну природу людини, її прагнення мати колег, друзів, керівників та  підлеглих.
А от, потреби зростання дуже нагадують  потреби самовираження та є частиною потреб визнання та самоствердження.
З’ясувати вплив матеріальних й нематеріальних чинників на процес мотивування працівників дає змогу теорія Фредеріка Герцберга. В цій теорії виділяються фактори, що викликають різну трудову поведінку працівника.:

1) гігієнічні фактори, як правило, пов’язані з оточенням, внутрішніми потребами, самовираженням особистості;

2) мотиваційні фактори, пов’язані з характером та змістом процесу праці (цікава робота, можливості професійного розвитку), відповідальністю, визнанням результатів праці, кар’єрним зростанням.

За умови, що реалізуються дві групи факторів, то є  вигода і для працівника і для роботодавця. 

Не варто залишати поза увагою процесуальні теорії мотивації, зокрема,  теорію очікувань Віктора Врума. Дана теорія ґрунтується на припущенні, що поведінка працівника залежить від очікуваного бажаного результату. Врум вказує на «важливість трьох взаємозв’язків: затрати праці — результати; результати — винагорода; валентність (міра задоволення винагородою)» [16].
Відповідно до теорії справедливості Дж. Адамса, «ефективність мотивації оцінюється працівником не за визначеною групою факторів, а системно, з урахуванням оцінки винагород, виданих іншим працівникам, які працюють в аналогічній ситуації» [16].
Таким чином, система мотивації персоналу забезпечує досягнення як особистих цілей найманих працівників та роботодавця. Врахування теорій мотивування в процесі управління підприємством дає змогу підвищити якість праці, обрати дієві стимули до праці, зокрема,  стимулювати працівників до постійного розвитку та зростання фахово-кваліфікаційного рівня. 

1.2. Концепція мотивації праці та її роль в управлінні трудовою поведінкою
Сучасний розвиток економіки та перехід до інформаційної фази спричинив усвідомлення того, що інвестиції в людські ресурси ефективніші за будь-які інші види розміщення капіталу, а персонал організації виступає  її головним активом. 
Трудова поведінка — це «індивідуальні і групові дії, що показують спрямованість і інтенсивність реалізації людського чинника у виробничій організації. Це свідомо регульований комплекс дій і вчинків працівника, пов'язаних із збігом професійних можливостей і інтересів з діяльністю виробничої організації, виробничого процесу» [3]. Механізм управління поведінкою як індивідуальною пов’язаний з введенням в дію регуляторів, які знаходяться на рівні підсвідомості. «Метою управління поведінкою персоналу є: 1) підвищення конкурентоспроможності підприємства в ринкових умовах; 2) підвищення ефективності виробництва і праці, зокрема у досягненні максимального прибутку; 3) забезпечення високої соціальної ефективності функціонування колективу» [3, с. 279].
В даний час питання управління поведінкою людини досліджується спільно такими науками: психологією, соціологією, теорією управління, конфліктологією та іншими. В наукових доробках зарубіжних і вітчизняних вчених розкривається змістовний підхід до вивчення мотивації. Аналіз взаємозв’язку між управлінням трудовою поведінкою та трудовою мотивацією показав, що мотивація до високоефективної праці є метою управління трудовою поведінкою, але процес управління будь-яким процесом включає, поряд з мотивацією, кілька функцій: прогнозування, організація, облік і контроль ефективності. 
Вирішення конкретних завдань управління трудовою поведінкою здійснюється шляхом виконання функцій управління. Функція планування і прогнозування трудової поведінки індивіда може реалізовуватися двома шляхами:
 1) віднесенням даної людини до певного соціотипу особистості та прогнозуванням її поведінки на основі знань про перевагу поведінки людей цього типу;
 2) планування ефективності різних мотиваційних методів на основі мотиваційної діагностики та соціологічних опитувань. Основними інструментами прогнозування поведінки є психодіагностичні тести та анкетні опитування.

Варто зазначити, що соціальне регулювання трудової поведінки людини викликано тим, що, вона має відповідати вимогам організації праці, що забезпечує їй необхідні умови для реалізації професійних здатностей. Соціальний механізм пов'язує функціональні здібності людини з умовами і засобами їхньої реалізації. Отож, найманий працівник як носій специфічних професійних навичок стає активною функціональною складовою виробничої системи та набуває певних прав і повноважень, комплексу конкретних обов'язків, через які включається в інституційну систему професійної відповідальності.

Соціальне регулювання поведінки, зокрема трудової, економічної, визначає вплив на соціальні  процеси, відносини і поведінку індивідів та колективів (груп). Здійснюється, як правило, через індивідуальну особистісну та індивідуально-групову регуляцію статусу, а також вплив соціальних інститутів на таку поведінку через систему соціального контролю.

В науковій літературі зазначаються різні підходи до «широкого» та «вузького» розуміння механізмів регулювання трудової поведінки. В широкому розумінні основним «інструментом» такого регулювання є вся система соціально-трудових відносин. Кожне покоління, «отримує» відповідну систему суспільних відносин, цінності, норми, правила поведінки, культурні традиції,  різні заборони, санкції тощо. Крім того, звичайно, особливе місце тут займають економічні та трудові процеси та відносини. Як бачимо, широкий підхід до аналізу процесів соціального регулювання розглядає їх як наслідок всіх відносин, процесів у структури, що діють у суспільстві, що значно ускладнює його застосування у сфері праці.

У випадку, «вузького» розуміння соціального механізму регулювання трудової поведінки, акцентується увага на двох основних елементах - статус та механізм соціального контролю
Статус працівника - це певне становище людини в соціальній структурі трудового колективу, що безпосередньо пов'язане з іншими посадами з урахуванням системи професійних обов'язків. Якщо говорити про соціальний статус працівника, то він формується у процесі соціальної, освітньої та професійної підготовки, а також набуття відповідних здатностей, якостей, компетенцій, які визначають його як освіченого та дієздатного суб’єкта, що є відповідальним за власні дії. Соціальна позиція (професійна, службова) дає йому можливість працювати у межах установлених норм й стандартів, інституційних вимог організації праці. Також статус дає змогу працівникові зберігати певну свободу трудової поведінки, а саме:
• проявляти різні форми професійної діяльності на конкретному робочому місці;

• мати права, повноваження, обов'язки та  нести відповідальність за свої дії;

• реалізовувати ініціативні форми і види трудової поведінки в межах свого статусу (посади або ж соціально-економічної приналежності);

• бути активним суб'єктом соціального, організаційного, управлінського, економічного регулювання;

• різнитися від інших працівників за конкретними ознаками, характеристиками, а також належати до певної соціальної групи індивідів.

Отож, статус  професійний, кваліфікаційний - є реальним показником місця людини праці у системі конкретного підприємства, де, відповідно до нормативів та стандартів, існують встановлені форми трудової поведінки. Наявність статусу є необхідною, але недостатньою умовою для включення працівника в систему конкретних установ, пов'язаних з даною організацією. 
Варто зазначити, що  всі типи поведінки особистості перебувають у межах відповідних механізмів соціального контролю. Іншими словами, поведінка реєструється за її відхиленнями від встановлених норм, а не за тим, наскільки саме вона їм відповідає, тому що за позитивну поведінку відповідають інші соціальні механізми. він визначає певний спосіб трудової поведінки, з іншого боку, певну форму поведінки, він відображає запропоновані та засвоєні методи. колективна взаємодія. Динамічний або функціональний прояв соціального статусу — це соціальна роль, яка структурована як стійка матриця поведінки, що виражає набір норм, зразків і еталонних моделей поведінки, засвоєних індивідом.

У процесі праці, певного виду трудової діяльності працівник має поєднувати декілька станів, основними з яких вважаються інтегративний, професійно-службовий і соціально-психологічний.

Інтеграційний статус особистості визначає відповідність різних форм і сторін життя домінуючим у суспільстві стандартним або базовим моделям поведінки, які відповідають певним очікуванням.

Професійно-посадовий статус є основою інтеграційного статусу та фіксує виробничо-технологічний і соціально-економічний статус особистості (за умови її постійної включеності до системи соціально-трудових відносин), який можна описати певним набором функціонально-рольових характеристик, об’єктивно зумовлених вимогами робочого місця , відповідно до якого трудова поведінка працівника приймає ту чи іншу форму.

Соціально-психологічний (або ж соціометричний) статус працівника (особистості), відображає його (працівника) значення і роль як реального партнера в системі внутрішньогрупової і міжособистісної, професійної комунікації.

Уявлення про соціальний статус працівників у реальній виробничій, трудовій ситуації можна отримати шляхом спостереження за їхніми словесними та візуальними характеристиками, а саме:

• зовнішні атрибути та символи, особливо в одязі, мові тощо; функціональні та ритуальні поведінкові характеристики; відповідні засоби соціальної комунікації; інституційні ознаки соціальної та професійної приналежності; культурні знаки та символи, що фіксують певні атрибути соціальної приналежності особистості;

• функціональний стан особистості, її суб'єктивні характеристики (установки, ціннісні орієнтації, мотивація, поведінка). Суб'єктивні стани, що проявляються у формах вербальної та реальної поведінки, дають змогу визначити ступінь ідентифікації людини з конкретним статусом ;

• очікування та реакції на соціальне середовище. 
Аналіз статусних проявів трудової поведінки є важливим для розуміння процесу організаційної (трудової) взаємодії та дозволяє людям забезпечити необхідне взаєморозуміння в системі міжособистісного та інституційного спілкування. 
Отож, роль регулятора трудової поведінки реалізується соціальним статусом з допомогою конкретних  функцій:

Регулятивна функція статусу забезпечує процес комунікації та взаємодії індивідів з метою вироблення особистісних і соціально відповідних ліній загальної поведінки.

Стратифікаційна функція статусу передбачає певний поділ за рівнями соціальної диференціації (соціальні групи).

Функція нормативного статусу забезпечується певним набором зразків поведінки, які встановлюються середовищем.

Атрибутивна функція статусу, як правило, вказує на соціально-професійну приналежність особистості, її місце, роль, значення в системі  соціально-трудових відносин.

Орієнтаційна функція статусу дозволяє індивіду виділити себе в системі соціальної поведінки, відокремити себе від інших і, відповідно, визначити стійкі форми власної трудової поведінки в організації.

Інструментальна функція статусу надає індивіду можливість використовувати своє соціальне становище для вирішення життєвих і професійних проблем у межах тих можливостей, що приписуються даному статусу.

Ідентифікаційна функція статусу вказує на певне ототожнення працівника з певним конкретним набором норм поведінки і через них з відповідною соціальною групою або колективом. Відбувається своєрідне злиття особистісного змісту людини з різними статусами і ролями. Ідентифікація особистості з тим чи іншим статусом, звичайно, не є абсолютною. Кожна людина може тримати певну дистанцію між тим, що їй пропонують, і тим, чого бажає, до чого прагне, чого вона може і хоче досягти,.
 Таким чином, за допомогою поєднання цих функцій здійснюється такий вид соціального регулювання, як індивідуально-особистісне, що здійснюється через соціальні статуси. Крім того, багато видів соціального регулювання здійснюються соціальними інститутами, які відповідають за координацію поведінки індивідів, постійність, послідовність і узгодженість їх дій.
Висновки до розділу 1

Організація є складним механізмом, життєвий потенціал якого базується на мотиваційному механізмі як одному з факторів підвищення конкурентоспроможності підприємства. Успіх організації та досягнення її цілей визначається виконанням планів під час діяльності всіх учасників організації. Вирішальну роль відіграє ставлення працівників до своєї діяльності, спрямованої на досягнення цілей організації.
Мотивація до високоефективної праці є метою управління трудовою поведінкою, але процес управління будь-яким процесом включає, поряд з мотивацією, кілька функцій: прогнозування, організація, облік і контроль ефективності.
Встановлено, що важливим завданням керівництва є забезпечення наявності у всіх виконавців бажання та готовності ефективно виконувати свої обов’язки. Це пояснюється тим, що в сучасних умовах наука менеджменту орієнтується не тільки на підвищення економічних показників, розробку та реалізацію стратегії збуту та просування товару на ринку, а й на максимізацію ефективності менеджменту шляхом вдосконалення персоналу. процесів управління через навчання, розвиток і вдосконалення мотиваційних систем.
Регулювання трудової поведінки працівника викликано тим, що, вона має відповідати вимогам організації праці, яка забезпечує їй необхідні умови для реалізації професійних здатностей. Соціальний механізм пов'язує функціональні здібності людини з умовами і засобами їхньої реалізації. Отож, найманий працівник як носій специфічних професійних навичок стає активною функціональною складовою виробничої системи та набуває певних прав і повноважень, комплексу конкретних обов'язків, через які включається в інституційну систему професійної відповідальності.

РОЗДІЛ 2
ДОСЛІДЖЕННЯ ВПЛИВУ МОТИВІВ НА ТРУДОВУ ПОВЕДІНКУ ПЕРСОНАЛУ
2.1. Діагностика діяльності будівельної компанії «Монолітбуд»
Будівельна компанія «Монолітбуд» функціонує з 1 червня 2011 року. Її засновником є Гащин Віталій Павлович. Специфіка підприємства, це промислове будівництво. Проте, вони також займаються бетонними роботами, монтажним обладнанням, інфраструктурою та комунікаціями, елеваторами та зерносховищами, овочесховищами та фруктосховищами, свинокомплексами та корівниками. Їх клієнтами є такі організації та підприємства: «BUKOVEL»,  «Укрспирт», «Агроіндустріальний холдинг», «Група компаній «VITERCO», «Будівельна компанія «ДОБРОБУД»», «Агрохолдинг «MRIYA»»,  «Тернофарм», «CERSANIT», «Будівельна компанія «MATLA»», виробник бруківки «MIBRUK», «Опілля», «Терра», «Захід Агробізнес». 

Специфіка підприємства – промислове будівництво. Будівництво бетонних силосів, дамб, монолітних підлог, фундаментів та бетонних стін. Середня потужність 200 куб.м. в зміну.

Монтаж обладнання та монтаж виробничих ліній, устаткування для елеваторів, овочесховищ, консервних заводів, свинокомплексів, комбікормових заводів.

Інфраструктура та комунікації – це влаштування інженерних мереж та комунікацій, будівництво бетонних доріг, внутрішні комунікації, внутрішні інженерні мережі.

Будівництво елеваторів та зерносховищ – проект будівництва (реконструкція) елеватора, технічний аудит елеватора, рекомендації та підбір обладнання, комплексне будівництво елеватора до введення в експлуатації.

Будівництво овочесховищ та фруктосховищ. Сюди належить підбір холодильної технології, постановка та монтаж обладнання, а також будівництво об’єкта та введення його в експлуатацію.

Будівництво свинарників та корівників: підбір обладнання, постачання та його монтаж, а також будівництво об’єкта та введення в експлуатацію.

Загалом у компанії функціонує 8 структурних підрозділів.
Адміністрація включає такі категорії працівників: директор, головний інженер, головний енергетик, майстер будівельних та монтажних робіт. 
В організаційну структуру також  включені: бухгалтерія, виконроби, інженерно-кошторисний відділ, відділ постачання,  відділ технічного обслуговування. 
У ТзОВ «БК «МОНОЛІТБУД» за станом на кінець 2022 року працювало 64 працівники. У 2020 році чисельність  становила – 58 осіб, у 2021 та 2022 роках була 64 особи. Це сталося, через розширення підприємства, у зв’язку з виробничою необхідністю в 2021 році прийнято  на роботу 6 працівників. Відмітним фактом є те, що жоден працівник за цей період не був звільнений (табл. 2.1). Середньомісячна заробітна плата у 2022 році становила 8714 грн. Посадові оклади та фонд оплати праці поданов додатках А,  Б.
Таблиця 2.1.
Кількісний склад персоналу ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд»2020- 2022 роки

	№ з/п
	Показники
	Роки
	Абсолютне відхилення
	Відносне відхилення (%)

	
	
	2020
	2021
	2022
	2021/

2020
	2022/

2021
	2021/

2020
	2022/

2021

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	1
	Середньо- облікова чисельність персоналу, осіб

	58
	64
	64
	6
	-
	10,3
	-

	Продовження табл. 2.1

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	3
	Середньомісячна заробітна плата, грн..
	7327
	7954
	8714
	627
	760
	8,6
	9,5

	2
	Кількість прийнятих штатних

працівників
	-
	6
	-
	
	
	
	


Примітка. Складено автором за даними ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд»

У ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» за аналізований період частка робітників у 2020 році становила 75,9% від загальної чисельності працівників, у 2021-2022 роках відповідно 78%; керівники у 2020 році – 27,2% ;у 2021-2022 роках відповідно 18,7%. Позитивним вважаємо те, зростає частка робітничих кадрів (табл. 2.2.).
Таблиця 2.2.
Категорії працівників ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд»2020- 2022 роки

	Показники
	Роки
	% до попереднього року

	
	2020 
	2021 
	2022
	2021/2020
	2022/2021

	Cередньооблікова

чисельність, осіб
	58
	64
	64
	10,3
	-

	робітники, осіб
	44
	50
	50
	13,6
	-

	керівники, осіб
	12
	12
	12
	-
	-

	спеціалісти, осіб
	2
	2
	2
	-
	-


Примітка. Складено автором за даними ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд».

Варто зазначити, що серед робітничих професій  у 2022 році переважають такі:
 арматурник 14 осіб,
 бетоняр – 11 осіб,
 муляр – 7 осіб, 
муляр-штукатур – 8 осіб, 
електрозварник -5 осіб (табл. 2.3.).
Таблиця 2.3
Динаміка чисельності працівників ТОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд»

	Категорії працівників
	Роки
	Абсолютне відхилення
	Відносне відхилення (%)

	
	2020
	2021
	2022
	2021/
2020
	2022/
2021
	2021/
2020
	2022/
2021

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Директор
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-

	Головний інженер
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-

	Головний енергетик
	1
	3
	1
	+2
	-2
	200
	-67

	Начальник дільниці
	-
	-
	1
	-
	+1
	-
	-

	Майстер будівельних та монтажних робіт
	2
	2
	2
	-
	-
	-
	-

	Головний бухгалтер
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-

	Виконроб
	4
	4
	3
	-
	-1
	-
	-25

	Інженер з проектно-кошторисних робіт 
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-

	Менеджер з постачання
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-

	Диспетчер
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-

	Інженер з охорони праці
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-

	Електрозварник
	6
	6
	5
	-
	-1
	-
	-17

	Муляр-штукатур
	8
	8
	8
	-
	-
	-
	-

	Муляр
	7
	7
	7
	-
	-
	-
	-

	Слюсар
	6
	6
	1
	-
	-5
	-
	-83

	Бетоняр
	-
	4
	11
	+4
	+7
	300
	+175

	Продовження табл. 2.3

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Арматурник
	13
	13
	14
	0
	+1
	-
	+8

	Водій автотран-спортних засобів
	2
	2
	2
	-
	-
	-
	-

	Оператор бетонного вузла
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-

	Машиніст крана
	1
	1
	1
	-
	-
	-
	-


Примітка. Складено автором за даними ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд».

В процесі трудової діяльності для працівника важливою є інформації стосовно статево вікового складу персоналу компанії. Статистичні дані  свідчать, що на підприємстві значну частку становлять чоловіки віком 26- 45 років (66,5%), частка чоловіків віком до 25 років – 33,5%. Чисельність жінок в будівельній компанії за аналізований період не змінювалася: 3 жінок – 0,5%. Отож, це чоловічий трудовий колектив, що безпосередньо пов’язано зі складністю праці, її змістом та характером (табл. 2.4).
Таблиця 2.4.

Статево-вікова структура персоналу ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд»
	ВІК
	2020 р
	2021 р
	2022 р

	стать
	чоловіки
	жінки
	чоловіки
	жінки
	чоловіки
	жінки

	
	осіб
	%
	осіб
	%
	осіб
	%
	осіб
	%
	осіб
	%
	осіб
	

	18-

25

років
	20
	36
	1
	33,5
	25
	41
	1
	33,5
	25
	41
	1
	

	26-45

років
	30
	55
	2
	66,5
	31
	51
	2
	66,5
	31
	51
	2
	

	46-

59
	5
	9
	
	
	5
	8
	
	
	5
	8
	
	

	60+

років
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Разом
	55
	
	3
	
	61
	
	3
	
	61
	
	3
	


Примітка. Складено автором за матеріалами ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд»
Загалом, будівельна компанія має стабільний трудовий колектив, забезпечений працівниками відповідного фахово-кваліфікаційного, здатних виконувати поставлені завдання та досягати стратегічної мети діяльності підприємства.
2.2. Аналіз впливу мотивування на трудову поведінку персоналу
Головне в мотивації - її нерозривний зв'язок з потребами працівника, адже вона робить поведінку людини цілеспрямованою та виконує такі  функції:

1) спонукання до дії;

2) скерування трудової діяльності;

3) контроль і підтримка поведінки [1].

Центральним елементом мотиваційної системи підприємства є добре налагоджений мотиваційний механізм, який включає визначений набір мотивів, що використовуються в управлінні компанією.

Управління ТзОВ «Будівельною компанією «Монолітбуд»  через мотиваційний механізм дозволяє вирішити такі проблеми, як:
 -  зростання ефективності та продуктивності праці;
 - економія  робочого часу та ресурсів;
- підвищення якості виконуваної роботи;
- створення колективу професійних й відповідальних працівників.

Щоб підвищити ефективність діяльності будівельної організації, необхідно створити більш ефективну мотиваційну політику, щоб викликати інтерес і ентузіазм співробітників. 
Для створення цілісного механізму в структуру мотиваційного механізму підприємства включено чотири основні базові елементи [2; 6]:

1. Механізм мотивації науково-технічного розвитку виробництва включає мотивацію інноваційної діяльності та отримання прибутку. Ступінь реалізації цього механізму в будівельній компанії може змінюватися в залежності від рівня конкуренції на ринку, попиту.

2. Механізм мотивації розвитку бізнесу, що розглядається керівництвом будівельної організації як пошук нових сфер застосування виробничого потенціалу, вигідна реалізація інвестиційних ресурсів, збільшення частки ринку, вихід на нові ринки, створення нових конкурентоспроможних товарів і промисловості. Використання цих складових бізнесу дозволяє організації збільшити свої прибутки за рахунок кращого задоволення потреб споживачів за рахунок диференціації продукції, активного використання маркетингової політики.

3. Механізм особистісної мотивації. Цільову спрямованість мотивації розвитку управління персоналом можна побачити в раціональному використанні внутрішніх ресурсів будівельної компанії, підвищенні продуктивності праці, підвищенні конкурентоспроможності продукції, а отже і ринкової вартості компанії.

4. Механізм мотивації управління відрізняється від мотивації управління персоналом більш високим соціальним статусом, тобто ця мотивація має місце в апараті управління будівельною компанією. Основним мотивом керівництва є впровадження прогресивних ринкових інновацій, які підвищують конкурентоспроможність підприємства і тим самим збільшують ринкову ціну підприємства.

Розкриваючи сутність кожного базового елемента мотиваційного механізму, можна виділити окремі типи мотивів, які беруть участь у мотиваційній системі підприємства.

В сучасних умовах ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» використовує такі мотиви розвитку виробництва:

1) мотиви отримання прибутку;

2) мотиви задоволення потреб споживачів (задоволення споживчого попиту; насичення різних сегментів ринку);

3) мотиви подолання внутрішніх проблем (підвищення кваліфікації персоналу; посилення мотивації продуктивної праці);

4) мотиви вирішення соціальних проблем (підвищення якості та екологічної безпеки виробленої продукції, наданих послуг; забезпечення соціальних гарантій працівника).
Для більш детального вивчення стану мотивації праці й трудової поведінки працівників проведено соціологічне опитування методом анкетування. Опитано 14 осіб. Інтрументарій анкетного опитування подано у додатку В. 

Серед основних мотивів вибору професії респонденти зазначили: наявність необхідних здібностей для роботи за вибраною професією 36%; інтерес до професії – 29% ; схильність до певних видів діяльності – 21% опитаних (рис.2.1).
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Рис. 2.1. Мотиви вибору професії працівниками ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд»

Примітка. Підготовлено за результатами опитування
Варто зазначити, що, мотивація відіграє ключову роль у структурі будівельної компанії, оскільки пронизує всі сфери організаційних взаємодій, її можна представити як основну систему, яка дозволить нормально функціонувати всім іншим органам, вона знімає протиріччя між соціальними та індивідуальними потребами в організації, виконує такі важливі функції в організації. організації. такі як інтеграція, навчання та адаптація. Опанувавши сучасні моделі мотивації, керівник зможе значно розширити свої навички в підборі компетентних співробітників сучасності для виконання завдань, спрямованих на досягнення цілей компанії.

Серед мотивів вибору місця роботи працівники будівельної компанії вказали: репутацію, стратегію розвитку, розмір підприємства 36%; наявну корпоративну культуру, ставлення до персоналу 29% , а умови та режим праці вказали  21% опитаних (рис. 2.2).
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Рис. 2.2. Мотиви вибору місця роботи працівниками будівельної компанії
Примітка. Підготовлено за результатами опитування
Існує багато соціальних і моральних потреб та частина з них безпосередньо пов'язана з проблемою мотивації праці і має специфічне мотиваційно-трудове значення. До них відносяться: потреба в самоповазі (сумлінна праця незалежно від контролю та винагороди заради позитивної самооцінки); потреба в самоствердженні (високі кількісні та якісні показники в роботі завдяки визнанню та авторитету, позитивне ставлення до себе з боку оточуючих); потреба у визнанні (орієнтація трудової поведінки на підтвердження власної професійної компетентності та здібностей); потреба в соціальній ролі (гарна робота як доказ потреби людей, зайняти гідне місце серед них); потреба в самовираженні (висока результативність у праці на основі творчого ставлення до неї; праця як спосіб набуття ідей і знань, вияву індивідуальності); потреба в активності (бажання підтримувати здоров'я і благополуччя за допомогою діяльності); потреба у продовженні роду та самовідтворенні (особлива орієнтація в праці на благополуччя сім’ї та близьких, підвищення їх статусу в суспільстві; реалізація прагнення щось створювати та успадковувати за результатами праці); потреба у вільному часі та вільному часі (перевага менше працювати і мати більше вільного часу, орієнтація на працю як на цінність, а не як на головну мету життя); потреба в самозбереженні (потреба працювати менше і в кращих умовах, навіть за меншу зарплату, щоб зберегти здоров'я); потреба в стабільності (сприйняття роботи як способу підтримки існуючого способу життя, досягнутого достатку, неприйняття ризику); потреба в спілкуванні (ставлення до праці як умова і причина людських контактів); потреба в соціальному статусі (підпорядкованість трудової діяльності цілям кар'єри з позитивним чи негативним впливом на саму роботу; кар'єра як вирішальний мотив поведінки у взаєминах з іншими); потреба в соціальній солідарності (прагнення «бути як усі», сумлінність як відповідальність перед партнерами, колегами по роботі).
Характеризуючи мотивацію трудової діяльності, необхідно відзначити принципово важливі речі. Основними детермінантами трудової поведінки є потреби та інтереси, які можуть бути матеріальними та нематеріальними. Найважливішими елементами процесу трудової мотивації є цінності - уявлення суб'єкта, соціальної групи про головні і важливі цілі життя і праці, і ціннісні орієнтації - орієнтація, орієнтація в поведінці людини.

Мотивація праці має специфічні мотиваційно-трудові цінності, серед яких можна виділити чотири основні групи:

1) потреба у змістовній роботі – потреба в цікавій роботі; в реалізації своїх знань, умінь, умінь, навичок; у самостійності, тобто здатності вибирати, що і як робити;

2) потреба в суспільній корисності праці – ставлення до праці як до обов’язку перед суспільством; виробництво корисних для людини продуктів;

3) потреба в праці як джерелі існування – потреба в заробітку, що відповідає трудовим зусиллям працівника; потреби для задоволення соціально-побутових потреб, які може забезпечити підприємство (житло, санаторно - курортне лікування тощо);

4) статусні потреби, пов'язані зі становищем працівника в трудовому колективі 

5) потреба в спілкуванні, повазі і просуванні по службі. 

За результатами опитування виокремлено основні потреби, що реалізують працівники: найважливішою є потреба в праці як джерелі існування, таку відповідь відзначили 50% опитаних, а на потребу в змістовній роботі вказали 22% респондентів (рис. 2.3).
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Рис. 2.3. Реалізація потреб у праці

Примітка. Підготовлено за результатами опитування
Для будівельної компанії важливо навчитися керувати трудовою поведінкою співробітників. Поведінка працівника є єдиним об'єктивним показником його моральних якостей та мотивів. Окрім того, керівництву варто зважати на лояльність персоналу до компанії. Результати анкетування вказали, що основними чинниками, що формують лояльність до будівельної компанії є: висока міра довіри до керівництва та колег по роботі та впевненість у доцільності роботи в даній компанії (рис. 2.4). 
Трудова поведінка створюється в результаті дії різноманітних факторів: соціально-психологічних і професійних особливостей працівників, умов праці (у тому числі умов праці та побуту на виробництві, заробітної плати тощо), систем норм і цінностей, трудових мотивів. Вона визначається особистими і груповими інтересами людей і служить для задоволення їхніх потреб. У цей момент формуються категорії задоволеності, прихильності, лояльності та інші емоційно забарвлені категорії, які відображають ставлення працівника до організації та впливають на трудову поведінку працівників.
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Рис. 2.4. Чинники, що формують лояльність до будівельної компанії Примітка. Підготовлено за результатами опитування

Лояльність співробітника вказує на певний психологічний стан, що розкриває відносини між компанією та найманим працівником, ставлення працівника до компанії, що впливає на результати його діяльності.

Якщо говорити про довіру співробітників, то це рівень довіри, який сприяє створенню сприятливих умов для реалізації цілей і завдань будівельної компанії. Довіра дає змогу сформувати командний дух, покращити якість прийняття та реалізації рішень. Для формування у співробітників довіри, керівництво має дотримуватися принципів справедливості, зворотного зв'язку, відкритості, чесності, компетентності та послідовності. У той же час відповідні цілі, завдання, принципи і стандарти повинні бути чітко сформульовані і загальноприйняті в організації.

Лояльність персоналу будівельної компанії має великий вплив на можливість позитивного ефекту в процесі взаємодії між співробітниками, позитивно впливає на задоволеність працівників, задає перспективні орієнтири трудової поведінки.

Серед ознак, що спостерігали працівники впродовж  останніх місяців: емоційне виснаження, байдуже ставлення до роботи тощо (рис.2.5).
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Рис. 2.5. Характерні ознаки працівників будівельної компанії
Примітка. Підготовлено за результатами опитування.
Варто зазначити, що найефективніше мотивація працівників ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» проявляється в таких складових: 
1) безпосередня мотивація працівників (заробітна плата, премії, умови праці, безкоштовний проїзд та харчування); 
2) опосередкована мотивація працівників (імідж і престиж будівельної компанії, рівень менеджменту, відносини у трудовому колективі, можливість професійного зростання).

Мотивація керівництва будівельної компанії базується на таких основних напрямках:

1) мотиви професійного зростання працівника (бажання працівників підвищити заробітну плату, кар’єрного просування,);

2) мотиви вдосконалення організаційної структури управління (прагнення зробити підприємство гнучким відповідно до ринкових умов, використати весь потенціал керівництва підприємства в управлінні);

3) мотиви відповідальності (бажання примножити знання та вміння та реалізувати їх у виробництві, маркетингу, менеджменті, забезпечити конкурентоспроможність і стабільність, підвищити репутацію).

Отже, потреби відіграють одну з найважливіших ролей у загальному процесі мотивації трудової поведінки. Вони стимулюють поведінку, коли працівники це визнають. Як відомо, потреби показують, що потрібно людині для її життя, то інтереси відповідають на питання, як діяти для задоволення даної потреби. Інтереси матеріальні (економічні) характеризують певну зацікавленість у матеріальних засобах задоволення потреб. Тому, зрозуміло, що інтереси найманих працівників полягають у відповідному рівні оплати праці, розмірі премій, пільг і компенсацій за несприятливі умови праці, режим праці тощо. Таким чином, потреби та інтереси характеризують внутрішню зумовленість трудової поведінки. На основі потреб формуються цінності та ціннісні орієнтації, які відіграють значну роль у мотиваційному процесі.

Зміст цінностей працівників будівельної компанії залежить від її культури, розвитку духовно-морального життя та суспільної свідомості. Як специфічна форма цінностей виступають суспільні ідеали, тобто уявлення про те, якими мають бути суспільні відносини в суспільстві, працівник. 
Трудова поведінка і мотивація працівника ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» визначаються не тільки системою цінностей компанії, трудового колективу, але й соціальними нормами - спонтанно виробленими або свідомо встановленими правилами поведінки. Отже, працівник, який бере участь у трудовій діяльності, має одночасно багато потреб, інтересів і ціннісних орієнтацій. Вони можуть бути суттєвими або незначними, з різним ступенем значущості та актуальності. Виділення з усього цього набору мотиваторів здійснюється за допомогою мотивів (установок) в рамках співвідношення потреб, інтересів, цінностей з робочою ситуацією.

Самі мотиви працівників є динамічними, оскільки створюються під впливом емоцій, темпераменту, тощо

Мотиви у сфері праці та соціально-трудових відносин характеризуються такими функціями, що реалізуються в поведінці працівника:

спрямованість, коли мотив скеровує трудову поведінку працівника залежно від вибору варіанту поведінки;

осмисленість, якщо мотив визначає суб'єктивне значення цієї поведінки працівника, розкриває її особистісний зміст;

опосередкованість, коли мотив народжується із взаємодії зовнішніх і внутрішніх подразників, опосередкованість їх впливу на поведінку;

мобілізованіність, якщо мотив мобілізує сили організму працівника на здійснення важливої для нього діяльності;

виправдовувальний, коли мотив містить ставлення особистості до свого, до стандартизованого із зовнішнього зразка, стандарту поведінки, соціальної та моральної норми. 
Варто зазначити, що основні мотиви, що визначають поведінку працівника, називають мотиваційним ядром. Будова мотиваційного ядра змінюється в залежності від конкретних виробничих ситуацій:

• вибір спеціалізації або місця роботи;

• щоденна робота за професією в компанії;

• конфліктність;

• зміна місця роботи або професії тощо.
Знання динаміки трудової мотивації є умовою обов’язкових вимог до працівника та очікувань від нього в різний час для правильного вибору методів мотивації в наш час. Адже мотивація - це процес стимулювання окремого працівника або групи до діяльності, яка веде до реалізації цілей організації.

Отож, «важливими напрямками ефективної матеріальної мотивації персоналу мають бути: 1) винагороди у вигляді грошових виплат за виконання намічених цілей за встановленими заздалегідь критеріями (економічні показники, показники якості, оцінка співробітника з боку інших осіб); 2) використання неочікуваних заохочень та їх позитивне підкріплення, які мотивують персонал краще, ніж прогнозовані; 3) спеціальні індивідуальні винагороди, які виплачуються за володіння навичками, необхідними підприємству в даний момент; 4) оплата навчання персоналу на тренінгах, курсах або в навчальних закладах; 5) виплати до заробітної плати для мотивації здорового способу життя; 6) пільгове або безкоштовне харчування в їдальні підприємства; 7) недержавне медичне страхування; 8) надання пільг і гарантій у межах соціального захисту працівників (соціальне страхування у випадку тимчасової непрацездатності, безробіття та ін.), встановлені на державному або регіональному рівні. 9) застосування адресних винагород, орієнтованих на конкретного працівника (придбання житла, оплата підприємством рахунків за мобільний зв’язок; оплата проїзду до місця роботи; поїздок за кордон); 10) користування соціальними установами організації: користування будинками від починку, дитячими оздоровчими таборами (для дітей співробітників) за пільговими путівками» [33].
Варто зазначити, що основні правила індивідуальної та групової поведінки встановлює сама компанія, встановлюючи при цьому обсяг обов'язків, прав, повноважень, відповідальності, стандарти ділового спілкування. ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» досягає необхідної узгодженості поведінки  працівників шляхом встановлення корпоративних цілей, підтримки почуття своєї цінності серед співробітників, впровадження певних моделей рольової поведінки та рольової взаємодії, використання норм організаційної поведінки. В  ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» вплив на трудову поведінку здійснюється через фактори праці та елементи якості трудового життя. Цей підхід зазвичай проявляється в компанії через системи винагороди за відповідальний підхід до справи. Не менш важливими факторами, що впливають на поведінку персоналу, є мотиви та ціннісні орієнтації, реальний досвід роботи, поведінка та оцінка працівника, його поведінки, ставлення працівника до будівельної компанії, в якій він працює.

Висновки до розділу 2

На трудову поведінку працівника будівельної  компанії впливають різні компоненти, адже людина має своєрідну систему особистісних схильностей, які регулюють її поведінку. Вони виникають на перетині потреб, інтересів і ситуацій, що мають складну структуру. Існує чотири рівні потреб, ситуацій і відповідних їм диспозицій:

1) установки, обумовлені потребами біологічного характеру в найпростіших ситуаціях, в побутових умовах;

2) соціальні установки, сформовані на основі потреб спілкування в нормальних повсякденних умовах;

3) характеризує загальну спрямованість інтересів особистості в певній сфері праці чи вільного часу (це базові соціальні установки);

4) система ціннісних орієнтацій особистості.

Структура мотивів дуже гнучка і постійно змінюється. Основою такої координації в процесі праці є задоволеність різними сторонами виробничої ситуації. Чим прихильніше працівник сприймає всі елементи ситуації, тим збалансованіша структура мотивів трудової поведінки. 
Вивчення мотивів, установок, ціннісних орієнтацій трудової поведінки працівників будівельної компанії, а також їх структури дає змогу визначити, заради чого працює працівник. Система стимулювання, створена на основі знань про внутрішні рушійні сили праці, є основою формування оптимального типу ставлення до праці. Діюча на підприємстві система стимулювання є ефективною лише тоді, коли вона сприяє реалізації головних потреб та інтересів працівників.
РОЗДІЛ 3
 ВДОСКОНАЛЕННЯ МОТИВАЦІЙНОГО МЕХАНІЗМУ УПРАВЛІННЯ ТРУДОВОЮ ПОВЕДІНКОЮ

Мотивацію праці прийнято розглядати як рухому систему. Тому, мотиваційна система – це найбільш завершена форма організації мотивації, що характеризується цілісністю функціонування певної сукупності мотиваційних елементів, саме пов’язаних і сполучених за матеріальними, соціальними, інституціональними, психологічними потребами різноманітних груп носіїв інтересів (персоналу підприємств) для досягнення поставлених цілей. Тобто цілісна система мотивації повинна включати економічні, [image: image18.png]BMGepin qMHHMKM’ I'uo ¢°PMY|0Tb M 33/10BO/IEHICTb 3MiCTOM po60TH
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соціальні, інституціональні, психологічні та організаційні складові 
1. До економічної відносимо: заробітну плату, надбавки, доплати, премії. 
2. Соціальна складова охоплює суспільне визнання особистості; визнання з боку керівництва;підтримка творчої ініціативи;визнання права власності на свою робочу силу;

3. Психологічна складова включає: ціннісні орієнтації,  можливість самореалізації,  задоволеність працею.
4.  Організаційна  складова охоплює: мотивація стратегічними цілями підприємства; створення кадрового ядра підприємства; збагачення змісту праці;

· розвиток виробничої демократії; система атестацій і співбесід;

Соціальний механізм регулювання трудової поведінки, який можна назвати статусно-нормативним розглядається як система взаємодії між соціально-професійними групами працівників, на яку впливають потреби та інтереси цих груп, а також умови їх функціонування 

Функціонування соціального механізму регулювання трудової поведінки розглядається тут як система зв'язків між елементами, що входять до нього. При цьому соціальні інститути формують умови життєдіяльності соціальних груп, визначають характер і особливості їх соціальні статуси. Умови і статус груп, у свою чергу, визначають характер їхніх цілей та інтересів, які безпосередньо впливають на їх трудову поведінку. А статус груп визначає характер відповідних соціальних процесів.

Механізм регулювання трудової поведінки варто розглядати як систему, що об’єднує сукупність певних регулятивних механізмів: соціально-демографічних, розподільчих, соціально-інфраструктурних, підприємницьких, приватно-економічних та соціально-управлінських.
Трудова поведінка - це свідомо регульована сукупність дій і вчинків працівника, пов'язаних із збігом професійних навичок та інтересів з діяльністю виробничої організації, виробничий процес, у ході якого відбувається самоналаштування, самореалізація, що забезпечує належний рівень ідентифікація особи. У соціології праці відомі різні підходи до типології трудової поведінки. Це, як правило, цілеспрямовані, інноваційні, адаптивні, церемоніально-підпорядковані, характерологічні, невмотивовані та спонтанні, деструктивні форми трудової поведінки. Уміння класифікувати трудову поведінку створює основу для вибору адекватних механізмів регуляції такої поведінки в різних робочих ситуаціях.

Під соціальним регулюванням трудової поведінки розуміємо вплив на трудові процеси і відносини, поведінку індивідів і груп шляхом індивідуально-особистісної та індивідуально-групової статусної регуляції, а також вплив соціальних інститутів через систему соціального контролю.

Співробітники, як правило, позитивно ставляться до компанії, коли вони приєднуються до організації та вступають з нею в робочі відносини. Під час роботи вони отримують інформацію про організацію, обмінюються знаннями, досвідом, сприймають організаційну культуру, інтегруються в колектив, результатом чого є певний ступінь лояльності. Для об'єктивного підходу до формування лояльності співробітників організації необхідно створити відповідні умови, які виражаються в наступних характеристиках:

прийняття цілей організації (співробітник приймає цілі організації, усвідомлює, що важливо сприяти їх реалізації);

- очікування перспектив (усвідомлення перспектив як для організації, так і для працівника);

- можливості реалізації (здатність професійно реалізувати себе в організації);

- сподівання на визнання (позитивна оцінка з боку керівництва та колег);

- відносини в організації (відчуття турботи з боку керівництва, а також хороші стосунки з колегами);

- повага до думки працівників (участь у прийнятті рішень);

- стандарти ставлення до роботи в організації (наявність стандартів, які орієнтовані на якісні результати роботи в організації);

- можливість розвитку (можливість підвищити свій професійний рівень в організації, зробити кар'єру) /

Ядром менеджменту є мотиваційний механізм активізації індивідуальної та групової економічної поведінки членів трудового колективу на основі їх самоорганізації. Основними компонентами мотиваційного механізму є:

• суб’єкти та об’єкти мотивації, що мають систему внутрішніх біосоціальних факторів мотивації поведінки людей (творчість, потреби, установки, інтереси, ціннісні орієнтації, мотиви та цілі);

• зовнішні мотиватори (стимули) поведінки (соціально-політичні умови, фінансова та податкова політика, правова та виробнича сфера, житлово-побутові умови, природно-географічне середовище тощо). 
В науковій літературі зазначено, «що ефективною є така система мотивації персоналу, що поєднує в собі:
- матеріальну мотивацію (підвищення розміру заробітної плати; відсоток від продажу; премії, надбавки, бонуси за перевиконання KPI; соціальний та компенсаційний пакет, страховка, пільги; системи знижок на послуги/продукти компанії та інші додаткові грошові виплати);

- нематеріальну мотивацію (можливість кар’єрного росту; публічне визнання заслуг, похвала за успіхи; можливість користуватися закладами підприємства безкоштовно або зі спеціальними знижками; путівки для відпочинку; організація культурних заходів; позачергові оплачувані відгули, вихідні; навчання, підвищення кваліфікації, закордонне стажування за сприянням роботодавця; комфортні умови праці; мотивуючі наради; участь в ухваленні стратегічних рішень; професійні конкурси, розіграші призів; зворотний зв’язок від керівництва; поліпшення організації робочого місця співробітника; подяки та інше.

- штрафи і покарання (покарання працівника за запізнення на роботу, невиконання запланованого обсягу робіт у встановленні терміни та інші адміністративні порушення; позбавлення преміальних виплат усіх співробітників відділу за незадовільні результати роботи; введення «штрафного» робочого годинника та ін.)» [34].

В даний час будівельна компанія все більше уваги має приділяти розвитку системи мотивації персоналу, адже від цього залежить ефективність професійної діяльності всіх співробітників. Система мотивації виконує важливу роль у поєднанні цільових установок персоналу із стратегічними завданнями діяльності підприємства. Прийняття ефективних заходів щодо стимулювання працівників сприяє зміцненню кадрової політики, підвищенню інтересу співробітників до діяльності  підприємства, що дає змогу підвищити продуктивність праці. Оскільки «правильно функціонуюча система мотивування персоналу дасть змогу: підвищувати бажання працівників сумлінно виконувати свою роботу; заохочувати їх бути активними та ініціативними у своїй повсякденній трудовій діяльності та досягати поставлених цілей; сприяти розвитку потреби в самореалізації та особистісному розвитку; змінювати світогляд, внутрішні цінності та установки співробітників від негативного та споживацького ставлення до процесу праці до ідеї командної роботи» [36].
Для побудови мотиваційного механізму управління у ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» необхідно визначити такі параметри, як принципи і характеристики впливу, структура і склад, дія і результат. В основі мотиваційного механізму лежать принципи самоорганізації індивідуальної та групової економічної поведінки людей у спільній діяльності.
Мотиваційні впливи в трудовому колективі ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд»повинні відповідати таким вимогам:

 жоден вплив не повинен погіршувати поточну ситуацію, тобто той стан, який очікується в результаті впливу, повинен мати перевагу над поточним станом;

ніякий вплив не повинен змушувати до того, що стан колективу стає негативним або критичним;

будь-який вплив, що призводить до негативного або критичного стану команди, повинен бути виявлений і нейтралізований;

варто стимулювати будь-який вплив, який переведе поточний позитивний стан колективу у більш вигідний стан.

Управлінські впливи складають основу методів управління. За характером впливу на поведінку людей їх можна поділити на дві групи. Перша група визначає пасивні впливи, які безпосередньо не впливають на працівників, а представлені у вигляді умов, що регулюють поведінку в колективі. Друга група - активний вплив на конкретних співробітників і колектив в цілому.

За характером впливу на поведінку працівника пасивні впливи поділяють на три види: ті, що обмежують негативну поведінку; забезпечення профілактики негативної поведінки; мотивувати позитивну поведінку.

Активний вплив на поведінку має три види: усунення наслідків негативної поведінки; підтримка профілактики негативної поведінки; мотивування позитивної поведінки. Комплекс основних методів управління, перерахованих умов і впливів утворює структуру і склад мотиваційного механізму управління. Сформулюємо зміст основних складових цього механізму для кожного методу управління, мотиваційних умов і впливів.

Зв'язок функцій мотивації та контролю  виявляється, як правило, на усіх етапах здійснення працівниками трудової діяльності (рис.3.1).  
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Рис. 3.1. Комплексна система мотивації персоналу ТзОВ  «Будівельна компанія «Монолітбуд»
Примітка. Складено автором на основі [16; 34]
Таким чином упровадження мотиваційного механізму ґрунтується на збалансуванні мотивів між персоналом ТзОВ  «Будівельна компанія «Монолітбуд» та споживачами їх продукції.
На основі уточнення чинників мотиваційного механізму стає зрозумілим, що спонукальними чинниками для керівника будівельної компанії при розробленні й впровадженні мотиваційного механізму є чинники впливу зовнішнього середовища, що визначаються проблемами розвитку галузі: політико-правові; соціальні; демографічні; економічні:.

Тобто досягнення мети впровадження мотиваційного механізму є не можливим без розвитку персоналу та його мотивації, що відповідає самій парадигмі управління підприємством на основі розвитку мотиваційного менеджменту.

Розвиток системи мотивації персоналу підприємств є неможливим без ефективних дій керівників різних рівнів, які повинні спонукати працівників до плідної праці з урахуванням їх функціональних обов’язків і професійно-кваліфікаційного рівня. Зокрема, ключовим критерієм оцінки результативності праці персоналу підприємств, його вмотивованості та професійно-кваліфікаційного рівня є ступінь виконання норм праці. Це є головний критерій стимулювання персоналу, пов’язаний із оцінкою виконання заробітною платою своєї головної – стимулюючої функції. При управлінні системою мотивації персоналу ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» обґрунтованість рівня оплати праці є найважливим критерієм   стимулювання.   Це   досягається   за   методик формування та розподілу фонду оплати праці, у яких враховується і ступінь виконання нормованих завдань, і професійно-кваліфікаційний рівень персоналу, і зміна основних результатних показників, що й дозволяє досягти стратегічної мети при впровадженні механізму розвитку мотивації персоналу у ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд». Відтак, можна виокремити три основні критерії управління мотивацією персоналу  компанії ( рис.3.2):
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Рис. 3.2. Процес управління системою мотивації персоналу ТзОВ «БК «МОНОЛІТБУД» 
Примітка. Складено автором самостійно

· при формуванні та розподілі фонду оплати праці  на основну та додаткову частини з метою підвищення вмотивованості персоналу до вирішення завдань, які ставить керівництво будівельної компанії варто ураховувати основні показники діяльності (продуктивність праці, прибутковість та рентабельність), де додаткова частина змінюється пропорційно їх зміни;
· формуючи та розподіляючи фонд оплати праці, розраховуючи розмір заробітної плати працівників варто враховувати норму праці (норму часу) на певний обсяг робіт та ступінь виконання встановлених норм праці, що є підставою для встановлення доплат і надбавок до зарплати;

· при регулюванні розміру зарплати варто враховувати фахово-кваліфікаційний рівень працівника.

Отже,  основними критеріями, які варто застосовувати для управління системою мотивації персоналу будівельної компанії варто визнати наступні: рівень виконання нормованих завдань персоналом, фахово-кваліфікаційний рівень співробітників, відповідність між розміром зарплати та змінами основних результативних показників.

Головним результатним показником при обґрунтуванні оновленого механізму мотивації праці може бути показник продуктивності праці. Відтак, при  формуванні витрат на оплату праці співробітників  ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» і з метою розвитку мотивації до підвищення цього результатного показника потрібно використовувати методику, в якій враховується динаміка продуктивності праці, яка дає змогу встановити безпосередню залежність між ФОП та динамікою продуктивності праці за такими критеріями: професійні (професійні знання, уміння, навички, кваліфікація, результати ості праці;  ділові (організованість, відповідальність, ініціативність); морально-психологічні (чесність, справедливість, психологічна стійкість персоналу); інтегральні (авторитет, стан здоров’я, культура).
Здійснення управлінського процесу з упровадження механізму розвитку мотивації персоналу підприємств з метою піднесення його ефективності має спиратися на критерії, в яких ураховується результативність праці персоналу та рівень умотивованості щодо досягнення цілей будівельної компанії, серед них основними виступають рівень виконання нормованих завдань, професійно-кваліфікаційний рівень персоналу та можливості його розвитку, а також обґрунтованість рівня оплати праці зміні основних результатних показників ефективності діяльності підприємства.

Процес управління трудовою мотивацією персоналу на підставі впливу конкретних критеріїв потребує реалізації керівником відповідних управлінських  заходів, а саме: упровадження норм праці та оптимізація чисельності персоналу, забезпечення підприємства кадрами необхідної кваліфікації, формування витрат на оплату праці персоналу, які між собою взаємопов’язані та передбачають вирішення проблем розвитку мотивації персоналу тощо.

Висновки до розділу 3
До позитивної мотивації в ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» варто відносити: матеріальне заохочення у вигляді персональних надбавок до посадового окладу та винагород, підвищення авторитету працівника та довіри до нього в колективі, доручення особливо важливої роботи та ін. Система санкцій повинна бути безперервною у своїй дії, вона не повинна мати обмежених сфер, наслідки санкцій повинні бути зрозумілі та вказані всім працівникам.
Базовими критеріями щодо управління системою мотивації персоналу будівельної компанії варто визнати наступні: ступінь виконання нормованих завдань персоналом, професійно-кваліфікаційний рівень персоналу, відповідність рівня оплати праці зміні основних результативних показників.
При управлінні системою мотивації персоналу ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» обґрунтованість рівня оплати праці є найважливим критерієм  стимулювання.   Врахування рівня виконання нормованих завдань, професійно-кваліфікаційний рівня персоналу,  зміни основних результатних показників, дає змогу досягти стратегічної мети при впровадженні механізму розвитку мотивації персоналу у ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд».

ВИСНОВКИ

У роботі наведено теоретичне узагальнення й практичне обґрунтування новітніх управлінських підходів щодо оновлення механізму розвитку системи мотивації персоналу будівельної компанії.

За результатами проведеного дослідження зроблено наступні висновки:

1. Управління підприємством повинно ґрунтуватися на вмотивованосі персоналу, що є запорукою його подальшого розвитку. В цьому сенсі система мотивації персоналу розглядається в якості множини взаємопов’язаних елементів, виокремлених із середовища підприємства у підсистему, але у тісній взаємодії із іншими підсистемами управління, функціонування якої забезпечує використання сукупності інструментів координації, стимулювання та маніпулювання особистісними інтересами, потребами й цілями кожного найманого працівника у напрямі досягнення визначеного набору цілей підприємства, з визначеним механізмом оцінки ефективності результатів трудової діяльності для забезпечення якісних змін у генеральній сукупності в майбутньому. Тому в системі управління підприємством основне місце посідає менеджмент персоналу, а саме  особливо його мотиваційна частина.

2. Для формування гідної мотиваційної системи необхідно врахувати галузеву специфіку підприємства. Це є підставою для побудови мотиваційного механізму, впровадження якого дозволить вирішити проблему розвитку підприємства, його упровадження ґрунтується на гармонізації мотивів між персоналом і системою планування і контролю підприємства щодо організації й нормування праці, а відтак і можливостей перегляду спеціалізації й зміни обсягів виробництва і реалізації продукції.
3.  Для більш докладного визначення природи проблем розвитку системи мотивації персоналу об'єктом обрано ТзОВ «БК «МОНОЛІТБУД».

В сучасних умовах ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» використовує такі мотиви розвитку виробництва: 1) мотиви отримання прибутку; 2) мотиви задоволення потреб споживачів; 3) мотиви подолання внутрішніх проблем; 4) мотиви вирішення соціальних проблем.

4. Для будівельної компанії важливо навчитися керувати трудовою поведінкою співробітників. Поведінка працівника є єдиним об'єктивним показником його моральних якостей та мотивів. Окрім того, керівництву варто зважати на лояльність персоналу до компанії. Результати анкетування вказали, що основними чинниками, що формують лояльність до будівельної компанії є: висока міра довіри до керівництва та колег по роботі та впевненість у доцільності роботи в даній компанії.

5. Трудова поведінка і мотивація працівника ТзОВ «Будівельна компанія «Монолітбуд» визначаються не тільки системою цінностей компанії, трудового колективу, але й соціальними нормами - спонтанно виробленими або свідомо встановленими правилами поведінки. Отже, працівник, який бере участь у трудовій діяльності, має одночасно багато потреб, інтересів і ціннісних орієнтацій. Вони можуть бути суттєвими або незначними, з різним ступенем значущості та актуальності. Виділення з усього цього набору мотиваторів здійснюється за допомогою мотивів (установок) в рамках співвідношення потреб, інтересів, цінностей з робочою ситуацією.

6. Для розробки та впровадження мотиваційного механізму уточнено класифікацію чинників, які впливають на персонал й мають бути врахованими при розвитку системи менеджменту персоналу, зокрема це політико-правові, соціальні, економічні, культурні чинники. Вирішення практичних проблем даного підприємства потребує обґрунтування науково-практичних положень розвитку мотивації персоналу,  де метою визначено формування у працівників стійких мотивів до свого розвитку (освітнього й кваліфікаційного рівня). Це дозволяє сформувати, зберегти та реалізувати відповідний кваліфікаційний та трудовий потенціал у товаристві, забезпечити кар’єрне зростання і отримати справедливу (обґрунтовану) винагороду за працю.
 7. Визначено три базові критерії щодо управління системою мотивації праці ТзОВ «БК «МОНОЛІТБУД»: 1) ступінь виконання нормованих завдань персоналом, 2) професійно-кваліфікаційний рівень персоналу та ступінь його розвитку, 3) обґрунтованість рівня оплати праці зміні основних результатних показників. На цих основах концептуально запропоновано будувати процес управління системою мотивації персоналу з урахуванням визначених базових критеріїв, відповідно яким обґрунтовано три відповідні управлінські заходи, взаємопов’язані між собою: 1) упровадження норм праці та оптимізація чисельності персоналу, 2) забезпечення підприємства кадрами необхідної кваліфікації 3) формування витрат на оплату праці персоналу, які передбачають вирішення проблем розвитку мотивації праці та загального розвитку ТзОВ «БК «МОНОЛІТБУД»: шляхом забезпечення підвищення сукупної продуктивність і продуктивність праці персоналу.
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Частина 2

ДОДАТКИ
 Додаток А

Посадові оклади персоналу ТзОВ «БК «МОНОЛІТБУД» у 2020-2022 роках

	Підрозділи
	Посадовий оклад
	Абсолютне відхилення
	Відносне відхилення (%)

	
	2020
	2021
	2022
	2021/2020
	2022/2021
	2021/2020
	2022/2021

	Директор
	8300
	8300
	17000
	-
	+8700
	0%
	105%

	Головний інженер 
	8300
	8300
	11000
	-
	+2700
	0%
	33%

	Головний енергетик 
	5000
	6000
	11000
	+1000
	+5000
	20%
	83%

	Начальник дільниці
	-
	-
	17100
	-
	-
	-
	-

	Майстер будівельних та монтажних робіт
	5000
	6500
	17100
	+1500
	+10600
	30%
	163%

	Головний бухгалтер
	5300
	6000
	11000
	+700
	+5000
	13%
	83%

	Виконроб
	5300
	8300
	11000
	+3000
	+2700
	57%
	33%

	Інженер з проектно-кошторисних робіт
	5000
	6000
	11000
	+1000
	+5000
	20%
	83%

	Менеджер з постачання
	5000
	6000
	11000
	+1000
	+5000
	20%
	83%

	Диспетчер
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20%
	67%

	Інженер з охорони праці
	5000
	6000
	9000
	+1000
	+3000
	20%
	50%

	Електрогазозварник
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20%
	67%

	Муляр-штукатур
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20%
	67%

	Муляр
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20%
	67%

	Слюсар
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20%
	67%

	Бетоняр
	-
	6000
	10000
	-
	+4000
	20%
	67%

	Арматурник
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20%
	67%

	Водій автотранспортних засобів
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20%
	67%

	Оператор бетонного вузла
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20%
	67%

	Машиніст крана
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20%
	67%


Додаток  Б

Фонд оплати праці персоналу ТзОВ «БК «МОНОЛІТБУД»
 у 2020-2022 роках

	Категорії працівників
	Фонд оплати праці (місячний)
	Абсолютне відхилення
	Відносне відхилення (%)

	
	2020
	2021
	2022
	2021/2020
	2022/2021
	2021/2020
	2022/2021

	Директор
	8300
	8300
	17100
	-
	+8800
	-
	106

	Головний інженер
	8300
	8300
	11000
	-
	+2700
	-
	33

	Головний енергетик
	5000
	6000
	11000
	+1000
	+5000
	20%
	83

	Начальник дільниці
	
	
	17100
	-
	-
	-
	-

	Майстер будівельних та монтажних робіт
	10000
	13000
	11000
	+3000
	-2000
	30
	-15

	Головний бухгалтер
	5300
	6000
	11000
	+700
	+5000
	13
	83

	Виконроб
	21200
	32200
	33000
	+11000
	+800
	52
	2

	Інженер з проектно-кошторисних робіт
	5000
	6000
	11000
	+1000
	+5000
	20
	83

	Менеджер з постачання
	5000
	6000
	11000
	+1000
	+5000
	20
	83

	Диспетчер
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20
	67

	Інженер з охорони праці
	2500
	3000
	4500
	+500
	+1500
	20%
	50

	Електрозварник
	30000
	36000
	20000
	+6000
	-16000
	20
	-44

	Муляр-штукатур
	40000
	48000
	80000
	+8000
	+32000
	20
	67

	Муляр
	35000
	42000
	70000
	+7000
	+28000
	20
	67

	Слюсар
	30000
	36000
	10000
	+6000
	-260000
	20
	-72

	Бетоняр
	
	36000
	60000
	-
	+24000
	-
	67

	Арматурник
	65000
	78000
	130000
	+13000
	+52000
	20
	67

	Водій автотранспортних засобів
	10000
	12000
	20000
	+2000
	+8000
	20
	67

	Оператор бетонного вузла
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20
	67

	Машиніст крана
	5000
	6000
	10000
	+1000
	+4000
	20
	67


 Додаток В
Інструментарій анкетного опитування

1. Вкажіть Ваші мотиви вибору професії:
1. престижність професії; 
2. інтерес до професії;
3. схильність до певних видів діяльності,
4. наявність необхідних здібностей для роботи за вибраною професією 
2. Вкажіть мотиви вибору місця роботи:

1. репутація, стратегія розвитку, розмір підприємства; 
2. корпоративна культура, ставлення до персоналу; 
3. компенсаційний пакет;
4. умови та режим праці; 
5. привабливість посади (робочого місця) з погляду можливостей для професійного та кар’єрного зростання, самореалізації ;

3. Виберіть чинники, що формують лояльність до будівельної компанії:

1. задоволеність змістом роботи та її результатами ;
2. задоволеність статусом і кар’єрою в організації ;
3. упевненість у доцільності роботи в цій організації протягом тривалого періоду часу;

4. висока міра довіри до керівництва та колег по роботі;
5. відчуття турботи з боку організації.
4. Які з нижче перерахованих ознак у Вас були впродовж останніх місяців:

1. погіршання результатів праці; 
2. байдуже ставлення до роботи; 
3. погіршання взаємовідносин з керівниками, колегами, підлеглими; 
4. емоційне виснаження 
5. ніяких не було. 

5. Вкажіть які потреби у праці Ви реалізуєте:

1. потреба у змістовній роботі ; 
2. потреба в суспільній корисності праці ;
3. потреба в праці як джерелі існування; 
4. статусні потреби,  

5. потреба в спілкуванні. 

































































































Підвищення рівня мотивації персоналу = > розвиток системи мотивації персоналу =


> поліпшення основних результативних показників ефективності використання праці = > підвищення показників ефективності діяльності підприємства = > розвиток підприємства





Збалансування мотиваційного процесу з процесом планування персоналу�
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�
Оптимізація чисельності персоналу за умов збалансування системи нормування праці�
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Збалансування мотиваційного процесу з процесом стимулювання персоналу�
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Формування витрат на оплату праці персоналу�
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Збалансування мотиваційного процесу з процесом розвитку персоналу�
�
�
�
�
Забезпечення підприємства кадрами необхідної кваліфікації�
�






 оптимізація за професійним кваліфікаційним рівнем персоналу  та ступенем його подальшого розвитку





 оптимізація за ступенем виконання персоналом нормованих завдань та норм праці





 оптимізація за обґрунтованістю рівня оплати праці тотожно до зміни основних результативних показників використання праці та ефективності діяльності підприємства





Оптимізація процесів забезпечення системи мотиваційного менеджменту:





Впровадження механізму розвитку системи мотивації
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