1. Поміркуйте, сформулюйте й аргументуйте свою думку

1. Чи згідні Ви з твердженням, що людина не прагне задовільнити потреби вищого рівня, якщо у неї не задоволені потреби нижчого рівня? Чому?
2 Які підходи повинні використовуватися сучасними менеджерами до вибору форм винагород і стягнень у нинішніх умовах господарювання вітчизняних підприємств, щоб вони забезпечували найбільшу мотивацію персоналу до трудової діяльності?
3. У яких випадках, на Ваш погляд, можна ефективно використовувати мотивації типу батога і пряника?
4. Чи може бути нематеріальна мотивація більш ефективна, ніж матеріальна? У яких випадках?
2. Ситуаційна вправа «Проблеми молодого магістра»
Николенко Ігор, 22 років, закінчив у минулому році вищий навча​льний заклад і отримав диплом магістра з менеджменту. Працює заві​дувачем групи в сервісному відділі фірми, яка реалізує това​ри ринку побутової техніки. Ігорю безпосередньо підпорядковано 4 жінки та 17 чоловіків, кожен з яких має стаж роботи понад 10 років. Двоє із співробітників групи закінчили технікум, решта - або учили​ща, або курси відповідно до займаних посад.
Технологію управління сервісним обслуговуванням побутової тех​ніки Ігор знає непогано, оскільки, ще навчаючись в університеті, пра​цював менеджером сервісного відділу у фірмі «Ельдорадо».
Основна проблема - відсутність поваги з боку підлеглих. Кожне розпорядження Ігоря довго обговорюється, коментується з посміш​кою і дуже рідко виконується. Такий стан речей привів до того, що Ігор почав відчувати острах спілкування зі співробітниками. Він об​мірковує кожний свій вчинок та рішення.
Запитання:
1. Які мотиви дій співробітників групи?
2. У чому полягають основні проблеми Ігоря?
3. Згідно з основними мотиваційними теоріями розробити мотива​ційний план дій для керівника групи.
3. Ситуаційно-аналітична вправа «Коли у працівника антикар'єрний настрій»
Постановка завдання
Програмістові Михайлові Сахненку запропонували зайнятися організацією конференцій. Власне, через «закомп'ютеризованість» тематики цих заходів, тільки він і міг справитися з такою робо​тою. Конференції проходили на «ура» і приносили прибуток. Не в останню чергу завдяки тому, що в Михайла організаторські здібності і ділова хватка були не гірші від технічних знань і навичок. Грошовий потік від нового бізнесу привернув увагу керівництва, і воно прийняло рішення створити окрему структуру, що займалася б проведенням кон​ференцій. Питання про те, кого ставити на чолі структури, навіть не піднімалося. Та от несподіванка - програміст відмовився. Навіть незва​жаючи на зайвий нулик, що міг би додатися до доларового еквівалента його зарплати. Виявилося, що «залізки» і «софти» йому набагато ближ​чі. І саме в цій сфері він хотів би спеціалізуватися й надалі.
Точки зору фахівців з менеджменту
У практиці управління складності виникають, коли менеджерові не​обхідно установити причини, з яких працівник усіма кінцівками чіпля​ється за «насиджене крісло». Чи багато керівників, почувши відмовлен​ня від більш високої посади (і, відповідно, від грошей і влади), зможуть стриматися і не покрутити пальцем коло скроні? У той же час причини подібного відмовлення найчастіше далекі від капризів психіки.
У журналі «Бізнес» у рубриці «Практика менеджменту» виділено декілька можливих причин, які можуть стримувати «кар'єрні» пориви працівника. Наприклад, бажання приділяти більше часу родині, бли​зьким, улюбленому заняттю.

Наталя Тиморина, керівник служби персоналу компанії DHL International Ukraine, вважає, що не останню роль у таких відмовлен​нях відіграє небажання (неготовність) співробітника брати на себе додаткову відповідальність. При ухваленні рішення про кар'єрний розвиток співробітника завжди необхідно враховувати його бажання. Інакше компанія одержить демотивованого і неефективного праців​ника. А це, по суті, дорівнює втраті цінного співробітника, адже по​ганому навряд чи будуть пропонувати підвищення. А це додаткові витрати. Щороку співробітники компанії DHL International Ukraine заповнюють спеціальну анкету «Мої кар'єрні намагання», де вказують, у яких підрозділах і на яких посадах вони хотіли б працювати через 1-2 року. А також указують, якими додатковими знаннями, необхідними для роботи на нинішній посаді або для роботи на інших посадах, вони хотіли б опанувати. Ця анкета й особисті бесіди менеджера зі співро​бітником допомагають намітити план кар'єрного зростання останньо​го. 
Олег Афанасьєв, директор консалтингової фірми Business System, припускає, що зупинка кар'єрного зростання іноді відбувається тому, що людина досягає бажаного рівня життєвого та матеріального ком​форту. Чи є посади, заради яких можна було б пожертвувати таким комфортом? Питання з розряду риторичних. Не слід причепливо ставитися до того, що працівник не жадає зва​лювати на себе новий тягар відповідальності. Крім вертикального ка​р'єрного зростання, існує і не менш важливе горизонтальне зростан​ня.
Бізнес сам по собі - це постійне зростання. А якщо працівник не росте і, як наслідок, не дає потрібного результату, він виявляється за бортом ділового життя. В інтересах самого менеджера знаходити нові можливості горизонтального зростання для такого співробітника. І не тільки горизонтального. Адже відмова від більш високої посади може іноді ґрунтуватися на незнанні працівником своїх природних можли​востей. Чи багато хто може сказати, на що він дійсно здатен?
Оксана Семенюк, директор відділу людських ресурсів компанії Kraft Foods, вважає, що «горизонтальна» кар'єра, по суті, безмежна. У рамках займаної посади співробітник може поглиблювати знання у своїй сфері, стати наставником для новачків, досягати вищокого рів​ня професіоналізму. Саме завдяки стратегії горизонтального зростан​ня вирішили проблему «незростаючого» співробітника в компанії Kraft Foods.
У компанії Kraft Foods був такий випадок. Секретар компанії ні за які «пряники» не хотіла йти на підвищення. Це було пов'язано, з од​ного боку, з бажанням завести сім'ю, а з іншого - з острахом додатко​вої відповідальності. Керівництво компанії не тиснуло на співробіт​ницю. Але в той же час ставило перед нею нові завдання, а також поступово залучало до участі в різних проектах. Згодом дівчина зро​зуміла, що багато речей у неї виходить добре. Крім того, вона стала отримувати задоволення від роботи. Як наслідок, незабаром дівчина погодилася на підвищення.
Іноді фахівці виділяють і трохи менш приємні причини «антикар'єрних» настроїв. Одна з найнеприємніших - це острах співробітника втратити «не оподатковуваний податком» заробіток. Тобто він не зо​всім чесним шляхом заробляє «на скоринку сиру і стаканчик вина» на займаній посаді. Якщо у відношенні такого працівника вже були пі​дозри, його краще перевірити.
Не варто також забувати, що зупинка кар'єрного зростання праців​ника може бути пов'язана з його бажанням перейти в іншу компанію. Пан Афанасьєв також відзначає, що в деяких випадках мова може йти не про зупинку кар'єрного зростання, а про припинення розвитку лю​дини як особистості. Остання причина - це, мабуть, єдиний випадок, коли ситуація потребує втручання скоріше психолога, ніж менеджера. Успішне вирішення інших проблем «неамбіційності» цілком по силі гарному керівникові, якщо той об'єктивно розібрався в тому, що від​бувається. Хоча в таких справах без винахідливості і спритності не обійтися.
Завдання для обговорення
1. Визначте можливі причини, які можуть спонукати Михайла Сахненка залишитися на займаній посаді?
2. Визначте відмінності в формуванні матеріальної мотивації праці співробітників з «вертикальним» та «горизонтальним» типами кар'єри.
3. Сформуйте засоби морального стимулювання для працівників з «вертикальним» та «горизонтальним» типами кар'єри.
Вертикальний тип кар'єри - просування до вищого рівня ієрар​хії. Як правило, реалізується через посади загальних (лінійних) мене​джерів, здатних вирішувати загальні та стратегічні питання, налашто​вувати зовнішні зв'язки організації.
Горизонтальний тип кар'єри - переведення працівника на інші по​сади в одному або різних функціональних напрямах, яке збільшує заці​кавленість його роботою, сприяє його професійному розвитку. Крім то​го, цей тип кар'єри окреслює зайняття посад, які не мають жорсткого закріплення в організаційній структурі: керівник напряму; програми
4. Практичне завдання 
Визначте 5 найбільш важливих, на Вашу думку, потреб, мотиви та бажану винагороду для таких працівників:
· випускник закладу вищої освіти, який щойно влаштувався на роботу, чоловік, неодружений, 22 роки;
· економіст з досвідом роботи понад 10 років, чоловік, одружений, 35 років;
· головний бухгалтер з досвідом роботи понад 25 років, жінка, 50 років, одружена, має 2-х дітей віком 25 та 13 років;
· SMM-маркетолог, жінка, 30 років, одружена, щойно вийшла з декретної відпустки, під час якої пройшла неформальне навчання.
Кейс для аналізу 1 «Коли робота не в радість»
Наталя Ковальчук – менеджер відділу продажу у великій торговельній компанії ТОВ «Фоззі Фуд». Упродовж останніх місяців у неї виникло відчуття, що робота, яку вона виконує, не настільки важлива і значуща для загального результату товариства, як робота інших менеджерів. Також їй давно здається, що її безпосередній керівник має до неї антипатію, а тому в неї немає перспектив кар’єрного росту. З огляду на це Наталя планує шукати нове місце праці, хоча заробітна плата цілком її задовольняє.
Її безпосередній керівник, керівник відділу продажу, помітив вияви демотивації підлеглої, хоч і не розуміє, в чому справа. Наталя не завжди сприймала цілі компанії та управлінські рішення позитивно, вона не приховувала своєї позиції на нарадах, що мало деструктивний вплив загалом на працівників підприємства.
Інші менеджери відділу продажу демонструють високий рівень лояльності та мотивації. Водночас Наталя Ковальчук має значно більший досвід, кращі професійні навики, ніж інші. Завдяки впровадженню нестандартних підходів до роботи, креативності, її особисті результати є вищі, ніж інших менеджерів. Тому втрачати таку цінну працівницю керівник відділу продажу не хоче.
1. Які управлінські помилки могли призвести до такої ситуації?
2. Якими б були Ваші дії на місці керівника відділу продажу ТОВ «Фуззі Фуд»?
2. Запропонуйте тактику дій керівника засоби мотивацій- ного впливу та підвищення лояльності підлеглої.
Кейс для аналізу 2. «А чи завжди солодко в солодкому бізнесі? Або історія успіху «лавандової» кондитерської»
Усе вказувало на те, що Ольга Тесляк, перспективна випускниця Львівської політехніки однієї з економічних спеціальностей зробить успішну кар’єру в сфері маркетингу. Але доля розпорядилася інакше.
Після закінчення вишу дівчина влаштувалася на роботу в «Укрексімбанк», де працювала маркетологом до першої декретної відпустки. Втім, народження дитини не зупинило її прагнення до самореалізації і, вийшовши з декрету, вона й далі продовжила свій шлях у визначеному напрямі, але у фінансовій компанії «1-2-3 кредит». Проте цього разу її трудові відносини з підприємством тривали недовго: за рік від їх- нього початку, під час світової фінансової кризи 2008 р. компанія збанкрутувала.
Залишившись без роботи, та розуміючи, що привабливе місце праці у кризовий період буде складно знайти, Оля вирішила перетворити у джерело доходів своє хобі. Вона з юності любила випікати, це їй вдавалося, і крім того, могло приносити непоганий прибуток. «Домашні» за смаком і професійно оформлені на вигляд торти, які вона випікала вдома, «вмить» розкуповувалися, а замовлення «сипалися» звідусіль. Єдиною рекламою, крім «сарафанного» радіо, були світлини кондитерських виробів у соцмережах. Майже 10 років Оля випікала тор- ти вдома і кількість клієнтів стала такою, що самотужки продовжувати «домашнє» виробництво було неможливо.
Вона раптом зрозуміла, що хоче втілити свою давню мрію… Подорожуючи Європою, Оля була в захопленні від маленьких, затишних на 2-3 столики кав’ярень-кондитерських, у яких відвідувач міг перед покупкою скуштувати тортик чи забігти туди зранку або ввечері на каву як «до себе додому». Тоді вона у своїх фантазіях чітко уявляла стилістику майбутнього кафе: маленьке провінційне містечко на півдні Франції, стиль прованс у найменших дрібницях та улюблений лавандовий колір у всьому…
Їй вдалося знайти та орендувати приміщення у рідному спальному районі Львова, що стало одним із ключових чинників успіху бізнесу: адже на тоді у районі міста, який за кількістю населення можна було прирівняти до деяких обласних центрів, не було жодної кондитерської подібного формату (за винятком однієї пекарні-кондитерської у торговому центрі, яка спеціалізувалася на кримській випічці).
Другим вагомим чинником успіху була особлива рецептура: осучаснені бабусині рецепти, виключно з натуральних інгредієнтів.
Відчуваючи, що їй як майбутній власниці та директорці потрібен розвиток, Оля додатково закінчила курси кондитерів і у 2018 р. відбулося відкриття невеличкої кондитерської у Сихівському районі Львова з «смачною» назвою «Крем&Джем».

Цікаво, що альтернативним варіантом назви кондитерської була «ПрофітрОля», але, обговорюючи його з друзями та довіряючи інтуїції, Оля вибрала інше.
Нині слава про фірмові тортики «Крем&Джем» вийшла за межі одного району. Кондитерська співпрацює з кейтеринговими компаніями та ресторанами міста щодо оформлення candy-барів, має замовлення на випічку тортиків з усіх куточків Львова і не тільки.
На запитання, з якими труднощами керівництва бізнесом довелося зіштовхнутися, Оля відповідає так: «Насамперед це те, що наймані працівники не ставляться до клієнтів та роботи так, як власник. Я намагаюся виконати побажання клієнтів з точністю до тисячних, натомість бували випадки, коли мої кондитери нехтували якимись деталями з неуважності, або, вважаючи їх не настільки суттєвими. В кінцевому результаті – страждає моя репутація. А працівники ці наслідки не сильно відчувають».
Перших найманих працівників Оля найняла за рекомендаціями та за оголошенням на work.ua. Кожного з них чекало стажування та випробувальний термін. Якщо кондитер справляється з замовленнями два-три дні – його беруть на роботу.
«Бували випадки, коли кандидат мав блискуче резюме, але на кухні, під моїм контролем йому нічого не вдавалося». Хоча, як зізнається Оля, пріоритетними для неї є особисті якості працівників: адже технологіям можна навчити, а от відповідальності – складно.
І кондитери, і бармени мотивуються однаково. Їхня за- робітна плата складається з двох частин: ставки (фіксована сума) та бонусів (відсотків від виручки для барменів та від обсягу замовлень для кондитерів).
Ще однією проблемою маленького бізнесу є плинність кадрів. «Дуже образливо було, коли ти офіційно оформляєш когось на роботу, вкладаєш свою енергію та сили у його навчання, а він за 2 тижні каже, що звільняється», − говорить Оля. Причини звільнень бувають різні: хтось знаходить місце праці з вищою зарплатою, хтось виїжджає за кордон, хтось хоче змінити професію.
Як бачить подальший розвиток свого бізнесу власниця «Cream&Jam»? Її стратегія – це формування мережі кондитерських і ресторанів, об’єданих однією торговою мар- кою, реєстрацією якої вона зараз займається. Також паралельно розробляються умови франшизи.
На запитання, що потрібно, аби стати успішною бізнес- леді й ефективною керівницею власного бізнесу Оля відповідає просто: «Треба віддаватися своїй справі на усі 100%».
Запитання до кейсу
1. Які зовнішні чинники сприяли успіху підприємницькій ідеї Олі Тесляк?
2. Які конкурентні переваги «Крем&Джем», на Ваш погляд?
3. Які зовнішні та внутрішні загрози для кондитерського бізнесу є, на Ваш погляд, актуальними?
4. Які ще можливі причини плинності кадрів у кондитерській Ви можете назвати?
5. Які потреби можуть бути незадоволеними у працівників маленької кондитерської?
6. Як можна поліпшити мотивацію працівників кондитерської? Запропонуйте конкретні засоби мотиваційного впливу.
