ЛЕКЦІЯ 3. ВИДИ, МЕТОДИ ТА ІНСТРУМЕНТИ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ
План

3.1. Матеріальна, трудова, статусна і моральна мотивація персоналу.

3.2. Нематеріальні методи мотивація праці.

3.3. Роль заробітної плати в мотивації праці.
3.4. Доплати на надбавки до заробітної плати та їх мотивуюча роль.
3.1. Відповідно до способу винагороди, розрізняють матеріальну, трудову, статусну і моральну мотиваційні підсистеми.

Матеріальна мотивація заснована на винагороді працівника через систему оплати праці. Вона включає в себе: заробітну плату, премії, бонуси, цінні папери, подарунки, проценти від прибутку, страхування, медичне обслуговування працівників, соціальні програми, пенсійні програми, кредити, матеріальна допомога.

Матеріальна мотивація трудової діяльності залежить від цілого ряду мікро- і макроекономічних чинників, як-от:

– рівень особистого доходу;

– диференціація доходів в організації і суспільстві в цілому;

– структура особистого доходу;

– матеріальне забезпечення наявних грошових доходів;

– дійова система матеріальних стимулів, які застосовує підприємство.
Трудова мотивація – орієнтована на досягнення високих трудових результатів (якості виконання роботи, її кількості, особистого внеску). Статусний підхід виділяє орієнтацію працівника на підвищення свого посадового чи кваліфікаційного статусу (просування по службі, професійний ріст, здобуття ступеня, звання, делегування прав, підвищення відповідальності працівників).

Статусна мотивація – це прагнення людини бути визнаним фахівцем своєї справи, неофіційним лідером, користуватися авторитетом. Відсутність можливості фахового і професійного зростання часто призводить до зниження трудової активності працівників і погіршення діяльності підприємства. Фахове зростання тісно пов'язане із проблемою кадрового резерву і плануванням кар’єри.
Моральна мотивація – членство в професійних клубах, гнучкий графік роботи, організація дозвілля, консультаційні служби, імідж компанії, корпоративна культура, стабільність. Необхідно пам’ятати, що мотивація кар’єри дуже важлива. Більшість кандидатів, що претендують на вакансію, в тому чи іншому контексті вказують про своє бажання до професійного росту.
3.2. Гуманізація праці – це забезпечення нормальних, гідних людини умов життєдіяльності – здорових умов праці і побуду, сприятливого психологічного клімату в колективі.

Основними напрямами гуманізації праці є:
– покращення змісту праці через зменшення монотонності і беззмістовності;

– об’єднання розрізнених елементів роботи в єдиний технологічний процес, розвиток колективних форм організації праці;

– раціоналізація режимів праці і відпочинку, впровадження гнучких графіків роботи.

Гуманізація праці зобов’язана забезпечити:
– високу змістовність праці, яка відповідала б кваліфікація працівників;

– пристосування засобів виробництва до людини;

– створення сприятливих умов праці;

– участь працівників у вирішенні виробничих завдань.

В більшості сучасних теорій мотивації також підкреслюється необхідність залучення персоналу до управління виробництвом.
В практиці західних фірм застосовують чотири основні форми залучення працівників до управління:

– участь працівників в управлінні працею і якістю продукції на рівні цеху;

– створення робітничих нарад або спільних комітетів робітників та менеджерів;

– запровадження систем участі персоналу в прибутках;

– участь працівників в роботі рад директорів корпорацій.

Безпосереднє відношення до мотивації праці має планування кар’єри працівника.

Фахова кар’єра – це, власне, різні стадії професійної діяльності: навчання, робота, послідовний розвиток індивідуальних професійних здібностей, професійне зростання і вихід на пенсію.

Політика в області кар’єри персоналу має бути спрямована на задоволення кількісних і якісних потреб організації у працівниках в необхідний час і в потрібному місці.
Світовий і вітчизняний досвід свідчать, що за останні роки серед складових нетрадиційних методів посилення мотивації праці чільне місце посіло регулювання робочого і вільного часу працівників.

Виділяють наступні підходи до регулювання робочого і вільного часу працівників:

– надання додаткового вільного часу;

– перерозподіл робочого часу;

– ковзаючий графік роботи;

– вільний графік роботи;

– робота в групах;

– розподіл роботи.

3.3. Під заробітною платою розуміють винагороду, обчислену, як правило, в грошовому виразі, яку за трудовим договором власник виплачує працівнику за виконану роботу, надані послуги.

Для робітника заробітна плата – це його трудовий дохід, який він отримує в результаті реалізації здатності до праці і який має забезпечити об’єктивно необхідне відтворення робочої сили.
Для роботодавця – це елемент витрат на виробництво, що включається до собівартості продукції і водночас головний чинник забезпечення матеріальної заінтересованості працівників у досягненні високих кінцевих результатів праці.

Мотивуючі функції заробітної плати передбачають наступні умови:
– розмір заробітків кожного працівника повинен визначатися особистим трудовим вкладом в загальний результат колективної праці;

– посилення диференціації оплати праці в залежності від її складності і якості, споживчих якостей продукції;

– зміна функцій і ролі преміальних систем;

– встановлення оптимальних співвідношень гарантованого мінімуму зарплати і максимально можливого заробітку, що забезпечить якісні відмінності в рівні благополуччя в працівників з різними трудовим вкладом.

Розрізняють дві основні форми заробітної плати: погодинну та відрядну. Погодинна зарплата нараховується робітникам залежно від кваліфікації і фактично відпрацьованого часу. Вона застосовується для оплати праці тих робітників:

1) виробіток яких неможливо чітко нормувати;

2) в роботі яких головним є не зростання продуктивності праці, а підвищення якості продукції;

3) виробіток яких в основному залежить не від їх індивідуальних трудових зусиль, а визначається технологічним процесом.
Відрядна форма заробітної плати застосовується на роботах, де праця піддається точному і повному обліку, де широко використовуються норми виробітку. Величина заробітної плати при ній обчислюється як добуток розцінки одиниці виробу і кількості виробів. Виділяють такі системи відрядної заробітної плати:

– пряма відрядна заробітна плата. Вона передбачає прямо пропорційну залежність між зростанням об’єму виробки і збільшенням заробітної плати;
– відрядно-прогресивна заробітна плата. Суть її полягає в тому, що виготовлена продукція в розмірі норми виробітку оплачується по основних розцінках, а продукція понад норму – по розцінках більш високих і зростаючих;

– відрядно-регресивна заробітна плата. При ній кожному відсотку збільшення виробітку понад норму відповідає приріст заробітку менше одного відсотку. Вона робить невигідним перевиконання норми виробітку.

– відрядно-преміальна заробітна плата. При цій системі виготовлена продукція в розмірі норми виробітку оплачується по основних розцінках, а за продукцію, виготовлену понад норму, за дотримання технологічної дисципліни, за безаварійну роботу передбачена премія; 

– акордна заробітна плата. У цьому випадку заробітна плата встановлюється не за кожний виріб або операцію, а за весь об’єм робіт по акордних розцінках;

– колективна відрядна заробітна плата. При цьому заробітна плата робітника знаходиться в залежності від виробітку бригади, лінії, зміни. Колективний заробіток розподіляється між членами бригади у відповідності з присвоєними їм розрядами, коефіцієнтами і відпрацьованим часом.

Розрізняють номінальну і реальну заробітну плату. Номінальна заробітна плата являє собою суму грошей, яку отримує робітник за виконану роботу. На її величину впливають різні фактори: рівень кваліфікації, різні умови й ефективність праці та кількість і якість праці. Підвищення середньомісячної зарплати на перший погляд свідчить про певне поліпшення добробуту населення. Але точнішим показником тут є реальна заробітна плата.

Реальна заробітна плата – це сума матеріальних і духовних благ та послуг, які можна придбати за номінальну зарплату. Реальна зарплата залежить від ряду факторів:

а) рівня номінальної зарплати;

б) цін на товари і послуги, які споживає населення;

в) величини податків, які сплачуються різними верствами населення в бюджет.
Серед основних фундаментальних функцій заробітної плати виділяють:

1) відтворювальна – зарплата виступає основним джерелом коштів на відтворення робочої сили;
2) мотиваційна – як спосіб покращення добробуту, задоволення різних потреб спонукає людину до активної трудової діяльності, підвищення якості робочої сили, повної реалізації свого трудового потенціалу, більш результативної праці;

3) регулююча – полягає у регулюванні заробітної плати, співвідношення між попитом і пропозицією, формуванні персоналу, рівня його використання, диференціації заробітної плати;

4) соціальна – реалізує принцип однакової винагороди за однакову працю, забезпечує соціальну справедливість;

5) оптимізаційна – зарплата є чинником мотивації власника до вдосконалення технічної бази виробництва, його раціоналізації, підвищення продуктивності праці.

3.4. Доплати призначені для відшкодування додаткових витрат робочої сили через об’єктивні відмінності в умовах важкості праці. Компенсації враховують незалежні від підприємства чинники, включаючи зростання цін.
Найпоширенішими є доплати:

– за умови праці (важкі і шкідливі, особливо важкі та особливо шкідливі);

– за змінність (за роботу у вечірні та нічні зміни);

– за рівень зайнятості протягом зміни (дозволяють враховувати відмінності у витратах праці, зумовлені ступенем використання змінного фонду робочого часу).

Як правило, несприятливі умови праці повинні компенсуватись збільшенням часу відпочинку, додатковим безплатним харчуванням на виробництві, профілактичними та лікувальними заходами або вводяться доплати до тарифних ставок на основі атестації робочих місць і трудових процесів.

Надбавки можуть бути таких видів:

а) за продуктивність вище норми. При цьому враховують причини перевиконання норм:
– наявність здібностей до даної роботи;

– використання вдосконалень;

– порушення технології або техніки безпеки;

– підвищення інтенсивності праці;

–використання застарілих норм праці;

б) за особистий внесок у підвищення ефективності виробництва;

в) за високу якість продукції, виконання термінових і відповідальних завдань.
