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АНОТАЦІЯ
Штанько Д. В. Мотивація працівника у службовій діяльності.
Кваліфікаційна (бакалаврська) робота за спеціальністю 281 "Публічне управління та адміністрування". – Івано-Франківський національний технічний університет нафти і газу. – Івано-Франківськ, 2023.
В дослідженні висвітлено роль мотивації в життєдіяльності людини та досліджено теоретично-методичні аспекти мотиваційних чинників. Висвітлено мотивацію в контексті державної служби, визначено особливості формування системи мотивації та розкрито основні проблемні питання стимулювання, які можуть демотивувати посадових осіб при виконанні службової діяльності.
Проаналізовано зарубіжний досвід та визначено головні фактори, які впливають на мотивацію працівників іноземних державних структур. Визначено основні напрямки вдосконалення вітчизняної системи мотивації, які допоможуть керівництву вплинути на роботу службовців, при цьому ж задовольняти потреби працівників та досягати необхідних для організації цілей.
Ключові слова: мотивація, стимулювання, мотиваційні фактори, державна служба.
ANNOTATION

Shtanko D. V. Motivation of an employee in official activities.

Qualification (bachelor's) thesis on specialty 281 "Public management and administration". - Ivano-Frankivsk National Technical University of Oil and Gas. - Ivano-Frankivsk, 2023.
The study highlighted the role of motivation in human life and explored the theoretical and methodological aspects of the formation of motivational factors. Motivation in the context of public service is highlighted, the features of the formation of the motivation system are defined, and the main problematic issues of stimulation, which can demotivate officials in the performance of official activities, are revealed.

The experience of foreign countries is analyzed and the main motivational factors affecting the motivation of employees of foreign state structures are determined. The main areas of improvement of the national motivation system are determined, which will help the management to influence the work of employees, while satisfying the needs of employees and achieving the goals necessary for the organization.
Key words: motivation, stimulation, motivational factors, public service.
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ВСТУП

Актуальність теми. На сьогоднішній день сфера державної служби є чи не найважливішою сферою діяльності в країні, оскільки саме від неї залежить ефективність функціонування держави та задоволення потреб населення. У зв’язку з цим питання мотивації держслужбовців набуває гострої значимості, адже вона впливає на якість виконання роботи та рівень довіри громадян до органів державної влади, а відсутність належного стимулювання породжує в працівників незадоволеність роботою та, як наслідок, в організації збільшується плинність кадрів.
Мотивація є складним та багатогранним поняттям, в яку входять різні фактори, що вливають на поведінку людини в усіх сферах діяльності. Для мотивації державного службовця необхідно дослідити його індивідуальні, професійні та організаційні чинники, які мають вплив на ступінь задоволеності роботою та продуктивність виконання службових обов’язків.

Вивченням поняття «мотивація» займалось багато вітчизняних науковців, а саме: Н. Артеменко, Є. Бабкіна, Н. Богацька, І. Геращенко, 
М. Зось-Кіор, А. Калініченко, О. Кіріченко, А. Колойдічук А. Колот, 
О Магопець, С. Маслова, А. Міньковська, О. Мороз, Н. Подольчак, 
О. Сметанюк, та інші. А дослідженням самого процесу «мотивації» або «мотивування», як функції управління, займалися такі вчені: В. Бондар, 
О. Біліченко, Н. Гончарук,О. Древаль, Н. Іванова, А. Іванов, Г. Самійленко, 
Н. Статівка Ф. Урманов, О. Шевченко, К. Якименко, М. Яценко та інші.
Метою дипломної роботи є дослідження теоретичних та практичних аспектів мотивації держслужбовців та визначення шляхів її удосконалення.
Для досягнення цієї мети було сформульовано та виконано наступні завдання:
проаналізувати трактування сутності «мотивація» вітчизняними науковцями;
дослідити та узагальнити основні теорії «мотивації»;
описати особливості мотивації держслужбовців;
розкрити основні проблеми мотивації на державній службі;
дослідити зарубіжний досвід мотивації працівників державної служби;
визначити напрями вдосконалення вітчизняної практики мотивації.
Об’єктом дослідження є: мотивація діяльності працівників.

Предметом дослідження є: мотивація працівників органів державної влади у  службовій діяльності.

Методи дослідження: контент-аналізу – вивчення різноманітних думок щодо трактування поняття «мотивація» та визначення її сутності; класифікації і групування – дослідження видів мотивації;  порівняння – дослідження теорій мотивації та особливостей систем мотивації в зарубіжних країнах, індукції та дедукції – визначення проблем мотивацій державних службовців тощо. Для досягнення окресленої мети були використанні методичні та наукові публікації, нормативно-правові акти, статистичні дані та ін. 
Практичне значення отриманих результатів: у бакалаврській роботі досліджено різні аспекти мотивації службової діяльності та розкрито основні напрями щодо покращення мотивації працівника на державній службі в Україні.

Структура роботи: Бакалаврська робота складається з анотації, вступу, трьох розділів (сім підрозділів), висновків та списку використаних джерел. Загальний обсяг роботи складає 80 сторінок. В роботі вміщено 6 рисунків та 5 таблиць. Список використаних джерел складається із 95 найменувань.

РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ «МОТИВАЦІЇ»

1.1 Сутність поняття мотивації, її види та стадії

Вперше термін «мотивація» вжито німецьким філософом Артуром Шопенгауером у статті «Чотири принципи достатньої причини». Пізніше ж термін знайшов особливе місце в науці про управління та став складовою частиною управління в організаціях, що підштовхує працівників до роботи, яка спрямовання на досягнення в першу чергу цілей організації, та особистих цілей. Засновником даного поняття вважають Адама Сміта. Вагомий внесок у дослідження мотивації представлений у теоріях мотивації, авторами яких є 
Ф. Тейлор, Д. Мак-Грегор, А. Маслоу, Ф Герцберг, У. Оучі, Мак-Клеланд, 
В. Врум та ін
.

Стимулювання й підняття продуктивної праці підлеглих, є однією з головних обов’язків керівництва, яка досить тісно пов’язана, як в теорії, так і на практиці.

На сьогоднішній день мотивація є тим фактором, за допомогою якого можна розв’язати більшість проблемних питань пов’язаних зі соціально-економічною стороною
.
Нині проблема мотивації людей набула особливого значення. Дослідженням поняття «мотивація» займалися багато українських вчених і їхньою головною метою є визначення процесу, яким людина керується в тій чи іншій ситуації, тобто чим вона стимулюється виконуючи певні дії. Якісно розібравшись у процесі мотивації, можна зрозуміти поведінку людей в робочій діяльності
. Однак, під дослідженням мотивації варто розуміти не тільки вивчення десятків трактувань поняття, а й аналіз теорій та факторів, що впливають на мотивацію.
Отже, термін мотивація походить від латинського слова «movere», що означає рухаю. В книзі «Мотивація, стимулювання й оцінка персоналу» 
А. Колот розглядає поняття «мотивація» як ефективність праці, яка визначається особистим ставленням людини до праці, її трудовою поведінкою
.

О. Кірініченко в статті «Теоретичні аспекти поняття «мотивація» в сучасній інтерпретації» вважає за доцільне розглядати мотивацію як свідомий вибір людиною певного типу поведінки, обумовлений системою потреб, інтересів, цінностей, цілей, що виявляється у формуванні її мотиваційних настанов, під впливом комплексу факторів зовнішнього та внутрішнього характеру
. Проте, в контексті управління трудовою діяльністю персоналом організації, автор аналізує поняття «мотивації», як  досягнення поставлених цілей, узгодження цілей, потреб та інтересів працівників і організації, як інструмент підвищення загальної ефективності управління працівниками та спрямування їх поведінки на організаційний розвиток
.
О. Магопець тлумачить мотивацію, як найважливішу внутрішню характеристику людини, яка відображає особливості його мотиваційної структури і визначальний процес формування, актуалізації і реалізації мотивів під впливом зовнішніх (стимулів) і внутрішніх факторів
.
А. Міньковська вважає, що поняття мотивація полягає в тому, що людина, усвідомлюючи завдання, яке ставиться перед нею, і знаючи ту винагороду, яку вона може одержати за їхнє вирішення, зіставляє це зі своїми потребами, можливостями і здійснює певну діяльність
.
Є. Бабкіна та О. Мороз трактують поняття, як внутрішній стан людини, пов’язаний з потребами, який викликано впливом зовнішніх або внутрішніх рушійних сил, що активізує, стимулює й направляє його дії до поставленої мети
.

І. Геращенко інтерпретує мотивацію, як сукупність зовнішніх і внутрішніх мотивів, що виявляються у процесі спонукання людини до праці, і зрештою, до досягнення цілей організації
.
М. Зось-Кіор дає визначення, розглядаючи мотивацію з точки зору психології, як внутрішнє спонукання працівника до виконання своєї роботи та досягнення встановлених організаційних цілей. Якщо ж розглядати мотивацію як функцію менеджменту, то її варто тлумачити як процес, що реалізується менеджером, сутність якого полягає у визначенні мотивів та розробці стимулів, спрямованих на досягнення індивідуальних цілей працівника та цілей організації
.
А. Калініченко трактує мотивацію як сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, що спонукають людину до діяльності, визначають тип її поведінки, орієнтують на досягнення поставлених цілей
.
С. Маслова дає таке визначення: «мотивація є процесом, який під впливом сукупності зовнішніх та внутрішніх факторів, спонукає людину-трудівника до певних дій, виходячи з мети підприємства»
.
О. Сметанюк вважає, що мотивація - це комплекс дій, направлених на зацікавлення, спонукання, стимулювання працівників для покращення результатів їх праці. Після розглянутих визначень мотивації, автор робить висновок, що мотивація людини залежить від її психічного стану та самого бажання щось робити для досягнення своїх поставлених цілей
.

Таким чином можемо сформувати висновок, що мотивація є однією з головних функцій управління персоналом, яка базується на інтересах, бажаннях та спонуканні працівника чи працівників до виконання поставлених організацією цілей та досягнення його (їх) власної мети.
Поділяють мотивацію за певними особливостями:
За основною групою розрізняють матеріальну, трудову та статусну мотивацію.
1. Матеріальна залежить від бажання мати високий рівень достатку. Також до матеріальної мотивації належить джерело, рівень та структура доходу, рівень матеріального забезпечення та дієвість системи стимулів, які використовують в організаціях. В роботі така мотивація є одним з основних чинників.
2. Трудова мотивація характеризується самою роботою, тобто її умовами, режимом, корпоративною культурою, кліматом та організацією трудового процесу. Це те, наскільки робота є цікавою, важливою з точки зору професійного розвитку працівника,  що стимулює його ефективно виконувати власну роботу.
3. Статусна мотивація також характеризується внутрішніми мотивами людини. Це проглядається в її ставленні до роботи, бажанні зайняти високу посаду та працювати в престижній організації, бути лідером в колективі, а також працювати з успішними людьми та отримувати досвід
. В системі публічного управління це може бути належність до Вищого корпусу державної служби, команди фахівців з питань реформ тощо. 
За способами є нормативна, примусова і стимулююча мотивація.

1. Нормативна – це підштовхування працівників до певної поведінки, тобто психологічний вплив, переконання, інформування та навіювання.
2. Примусова – характеризується психологічним тиском на людину. Це коли в хід ідуть залякування, погрози погіршення та застосування владного авторитету, у випадку незадоволення потреб.
3. Мотивація стимулювання це вплив на особистість, а не на зовнішні обставини за допомогою стимулів, що закликають спеціаліста до потрібної поведінки.
Незважаючи на «негативний» характери примусової мотивації, залежно від обставин, вона може бути доволі ефективною, однак не повинна заміняти всі інші види мотивації, адже це може привести до професійного вигорання працівника, негативної корпоративної культури в державному органі, зниження рівня продуктивності, результативності та інших проблем.
За джерелами – внутрішня та зовнішня мотивація.
1. Внутрішня мотивація це власне бажання працювати на досягнення поставленої цілі. Це може бути: визнання кращого працівника місяця на основі зробленої роботи (якщо для працівника така відзнака є цінною), успіх від завершення проекту, задоволення від роботи і т. д. Працівники, які працюють з внутрішньою мотивацією є спокійнішими, тобто для досягнення цілі детально ознайомлюються з завданням та засвоюють нові знання, старанно виконують завдання та отримують задоволення від праці та її результатів. Стимулювання до роботи є наслідком сукупності потреб, які можуть змінюватися.
2. Зовнішня мотивація - це вплив ззовні. Цей вплив проявляється в розпорядженнях керівництва, а також через оплату, графік та умови праці, стабільність робочого місця, та можливість кар’єрної сходинки. Керівництво часто беруть до уваги лиш зовнішню мотивацію, оскільки через даний вид легше та ефективніше керувати, але їм не варто забувати, що в працівників можуть виникати власні стимули до роботи. Тому керівникам потрібно знайти спосіб, як визначити внутрішні потреби працівників
. Тоді, з урахуванням мотивів підпорядкованих працівників, вони зможуть «підбирати» стимули і формувати дієву систему їх мотивації.
За характером – позитивна та негативна мотивація.
1. Позитивна мотивація ґрунтується на основі позитивних стимулів. Тобто для заохочення працівників до більш ефективної роботи їм може пропонуватися кар’єрний ріст, матеріальна винагорода, усна або ж письмова подяка, підвищення авторитету.
2. Негативна мотивація базується на негативних для працівників стимулах. Це: пониження посади, збільшення годин роботи, не виплата грошей за роботу у вихідні дні, звільнення або ж зниження заробітної плати, психологічний тиск на працівника, притягнення для відповідальності, приниження в колективі
.
Отже, проаналізувавши види мотивації, можемо сказати, що, зважаючи на різні особистісні мотиви і цінності працівників, а також обмеження ресурсів для їх мотивації у керівництва, немає «єдиного рецепту» мотиваційної системи для будь-якої організації. У державному секторі ще й накладаються обмеження, зумовлені законодавством та використанням бюджетних коштів, жорсткими бюрократичними процедурами і контролем у цій сфері. Разом з тим, важливими умовами побудови системи мотивації в органах державної влади є справедливість та прозорість оцінювання результатів службової діяльності працівників, врахування їх індивідуальних потреб щодо професійного і кар’єрного зростання. 
Більшість дослідників, зазвичай, мотивацію аналізують, як можливість впливати на людину через мотиваційні стимули, а тому розподіляють мотивацію на шість стадій, які слідують один за одним, як невід’ємна частина процесу (рис 1.1). Однак, послідовність не завжди підтримується, але для чіткого розуміння варто розглянути кожну стадію окремо.






Рис. 1.1 - Стадії мотивації
Перша стадія – виникнення потреби. Виникає тоді коли працівник розуміє, що йому чогось не вистачає.
Друга стадія – знайти можливість її задовільнити. Одна частина людей намагається взагалі не реагувати на цю потребу, притупити, не помічати її, але більшість щось для цього робить, намагається задовільнити, вживає якихось заходів
.
Третя стадія – визначення ходу дій. На цьому етапі відбувається роздум того, що потрібно зробити, аби задовільнити потребу, що людина отримає внаслідок її задоволення, наскільки це її задовільнить.
Четверта стадія – реалізація дій. Людина намагається здійснити ті дії, які допоможуть усунути або задовільнити потребу. Проте під час реалізації можуть виникати певні перешкоди, тобто деякі дії потребують корекції
.
П’ята стадія – одержання винагороди. Після виконання всіх дій, людина отримує те, що вона може використати для задоволення потреби. На цьому етапі виявляється, наскільки виконання дій забезпечило бажаний результат та відбувається зміна мотивації відповідно до конкретної дії.
Шоста стадія – задоволення потреби. Процес є безкінечним, оскільки після задоволення однієї потреби виникає інша, і людина починає спочатку
.

Отже, мотивація є важливим чинником для досягнення успіху в будь якій сфері діяльності як для працівника, так і для організації, в якій він працює.  Мотивацію можна розглядати, як стимул, який дає поштовх до виконання певних дій або ж досягнення певної мети. Мотивацію досліджують з двох сторін: 1) з психологічної – мотивація, як внутрішній стан, що спонукає людину до задоволення необхідних для нього потреб; 2) як функція управління,  мотивація – це стимулювання людей на досягнення організаційних цілей.
1.2 Теорії мотивації
Перші теорії мотивації зародилися на основі історичної практики поведінки населення та застосування звичайних стимулів спонукання до роботи
.  В роботі способи мотивації завжди тісно пов’язані з існуючими соціальними умовами, культурою, потребами, та ступенем організації. Здавна люди намагалися вплинути на поведінку інших методом «спроб та помилок». І перший дієвий метод, який використовували на ті часи, був метод «батога і пряника». Батогом виступало покарання, страх та голод, а пряником була якась винагорода.
На даний час цей метод і досі використовують в організаціях. Сьогодні під «батогом» на роботі люди розуміють догану, звільнення або ж попередження, пониження по кар’єрній сходинці, а під «пряником» –   матеріальну винагороду, підвищення, подяку, визнання найкращого працівника
.
Друга теорія має назву «X-Y-Z». яку розробили три видатних вчених. Теорію «X» розробив Ф. Тейлор, а згодом розвинув і доповнив її Д. Мак Грегор, добавивши теорію «Y». Теорія «Z» була запропонована пізніше 
В. Оучі.
Ф. Тейлор в своїй теорії говорив про те, що люди є лінивими і їх необхідно примушувати, залучати до роботи, оскільки вони намагаються під приводом різних причин сторонитися від неї, а також не хочуть брати на себе відповідальність. Переважно таким людям не довіряють. Ця теорія базується на контролі людей, чи виконують вони свою роботу. Якщо так, то як саме, і в такому випадку необхідно стимулювати або ж застосовувати покарання
.
Теорія Y Мак Грегора характеризується високим бажанням людей до праці. Робота для таких людей вважається легкою, сприймається як задоволення; при виконанні своїх обов’язків працівник намагається  викладатися наповну; прагне до успіху; має власну думку, щодо вдосконалення роботи; прагне довести значимість і важливість роботи; хвилюється при оцінювані здійсненої праці. Працівникам, які підпадають під теорію Y властиві певні емоційний та фізичний стани 
.
Американський дослідник У. Оучі, взявши за основу японську практику управління, розробив теорію Z і виявив, що для її ефективного використання варто спочатку стимулювати матеріально, а потім морально. Суть теорії полягає в колективній мотивації, де працівники розглядаються як одна велика сім’я. Вважається, що якщо працівники відчувають себе учасником колективу, то вони працюють сумлінно та намагаються докласти максимальних зусиль для найкращого результату роботи
. 
Загалом, первісні теорії показують нам, що у формуванні мотивації необхідно, по-перше, враховувати відношення працівників до роботи, по-друге, усвідомлювати, що у кожної людини є свої мотиви, по-третє, не тільки матеріальний, а й моральний аспект є важливим. Правильне використання теорій, дозволить знайти індивідуальний мотиваційний стимул для кожного окремого працівника організації, який заохотить людей працювати інтенсивніше та результативніше.

Сучасні організації керуються теоріями, які розроблення на основі психологічних досліджень. Їх поділяються на змістовні та процесуальні теорії. Змістовні теорії базуються на внутрішніх потребах людини, які визначають її першочергові потреби, таким чином створюючи ієрархію потреб, які змушують діяти саме так, але не по-іншому. До змістовних теорій відносять: теорію потреб Маслоу; теорію двох факторів Герцберга; теорію потреб за Мак-Клелландом
.
Першою теорією зі змістовної групи є теорія ієрархічних потреб за 
А. Маслоу. Зміст теорії зводиться до того, що предметом є поведінка, а не свідомість людини. Її поділяють на п’ять груп:

· Фізіологічні потреби – їжі, вода, відпочинок (ступень - 1);

· Потреба в захисті – захист від небезпек навколишнього середовища (ступень - 2);

· Соціальні потреби – відносини, комунікація, підтримка (ступень - 3);

· Потреба поваги серед оточуючих, бажання досягнути високих результатів (ступень - 4);
· Самовираження – демонстрація професіоналізму, вираження своїх здібностей, умінь, знань та навичок (ступень - 5)
.

Таким чином створюється ієрархічна сходинка, за якою спочатку задовольняють потреби нижчого ступеня - 1, а вже потім вищого - 5. Зміст теорії складається з трьох положень:

· потреби формуються в ієрархічну структуру, яка складається з п’яти рівнів та діляться на первині та вторинні потреби;

· за найнижчою, тобто фізіологічними потребами, можна визначити поведінку людини;

· після задоволення потреби її стимулюючий вплив зупиняється
. 
Двох-факторна теорія, за Герцбергом, поділяється на дві категорії. Характерною відмінністю першої категорії від другої, є те, що вона розроблена для звичайної праці без стимулюючих чинників, а друга акцентує увагу саме на мотивації працівників:
· фактори гігієни або ж, як по-іншому називають, умови праці (до них відноситься: умови роботи та безпеки, оплата праці, взаємовідносини з колективом, політика організації);
· мотиваційні фактори (просування по кар’єрній сходинці, підвищений рівень відповідальності, ефективний результат праці, значимість проведеної роботи)
.

Теорія потреб Девіда Мак-Клелланда ґрунтується на трьох групах потреб: влади, успіху та відношення в контексті спільної роботи з колегами
. У теорії Мак-Клелланда виокремлені потреби водночас не виключають одна одну та не мають ієрархічного підпорядкування, як у тих змістових теоріях мотивації, що розглядалися вище. Автор теорії акцентує увагу на важливості взаємного поєднання та впливу потреб на дії людини. Тобто, якщо працівник відчуває що йому потрібна влада, притому що він знаходиться на керівній ланці, то для ефективної реалізації управлінської праці, варто зменшити участь власної роботи з підлеглими
.
Змістовні теорії ґрунтуються на факторах, які є першочерговими для задоволення потреб. Розуміючи, яким чином можна задовільнити потреби підлеглих, керівництво досягне необхідних для організації цілей, що в свою чергу дозволить підняти установу на вищий рівень.
Надалі для розвитку мотиваційних аспектів, почали більше уваги зосереджувати суто на поведінці. Виходячи з цього, вчені відкрили новий вид теорії мотивації – процесуальні. Науковці, які розробляли даний вид, вважають, що основний результат роботи працівника є відповідністю його поведінці. До основних процесуальної групи теорій мотивації відносяться: теорія очікувань Врума, теорія справедливості Адамса, модель Портера – Лоулера
.
Однією з головних процесуальних теорій є теорія очікувань американського психолога Віктора Врума. Особливістю цієї теорії виступає мотивація, як очікування винагороди працівника в результаті ефективної праці. Теорія складається з трьох факторів:

· очікування, що від зробленої роботи буде відповідний результат;
· отримання очікуваної винагороди за працю;
· валентність, тобто задоволення винагородою
.

В теорії справедливості, яку розробив Джон Адамс, основним стимулом для людських дій є бачення та порівняння свого результату праці зі здійсненою роботою своїх колег, тим самим вони оцінюють наскільки справедливим є відношення керівної ланки до них. Таким чином, керуючись цією теорією люди воліють отримувати винагороду, тільки тоді, коли, на їх думку, вона є поділена справедливо та чесно
.
З процесійної групи теорії є цікавим поєднання двох попередніх теорій в одну. Відомі науковці Лейман Портер та Едвард Лоулер взяли мотиваційні фактори теорії очікування та справедливості і об’єднали в одну єдину. Основним результатом діяльності працівника є його зусилля, віддача роботі, також розуміння ним самим, яку роль він відіграє в організації, та наскільки важлива його робота. Згідно теорії Портера – Лоулера людина задовольняє свої потреби за допомогою винагород за досягнуті результати
.
Отже, можемо сказати, що характерною особливістю процесуальних теорій виступає пізнання мотивації людини на основі її поведінки. Відповідно до теорій, винагорода залежить від того який підхід до роботи вони використовують та наскільки працівники розуміють, що вона залежить суто від їхньої праці, наполегливості, старанності.
Висновки до розділу 1
В даному розділі ми розглянули поняття «мотивація» та визначили, що це процес, який виникає із зовнішніх та внутрішніх чинників, що змушує людину виконувати ті чи інші дії для задоволення власних потреб. 
Наведена у розділі класифікація мотивації дозволила дослідити сутність її видів, виявити їх принципові відмінності, що може бути використано  для формування систем в організаціях, зокрема, в органах державної влади. Для більш детального розуміння процесу стимулювання було розглянуто шість стадії мотивації, які слідують одна за одною, не перериваючись.
Також досліджено історичні способи стимулювання людей та сучасні теорії мотивації, що дозволить застосовувати різні підходи до мотивації діяльності працівників організації. Адже кожна теорія має свою особливість та значимість в сфері управління. Ці теорії мотивації дають можливість керівникам зрозуміти за якими мотивами може працювати підлеглий. Головним моментом роботи управлінців є концентрація на мотивації працівників та розуміння того, як стимулювати та підтримувати працівників для одержання найкращих результатів (індивідуальних, командних, організаційних).
РОЗДІЛ 2
МОТИВАЦІЯ В КОНТЕКСТІ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ
2.1 Мотивація як ефективний чинник праці державних службовців

Кожен вчинок, дія людини здійснюється за допомогою особистих внутрішніх потреб і нею керують власні інтереси та цінності, які мотивують людину працювати більш ефективніше для отримання великого результату від своєї роботи. Тому використання системи мотивації працівника в управлінській сфері є важливом
.
В сфері управлінської діяльності працює велика кількість людей, і саме від їхньої поведінки та потреб залежить розвиток держави та втілення державної політики. Основним завданням органів державної влади є створення громадських благ та утворення найкращих можливостей для вирішення значних проблем, які виникають в органах влади. Однак без застосування зарубіжного досвіду, теорій менеджменту та комплексного методу в питані стимулювання та мотивації в середині організації, досягнення великих результатів стає неможливим
.

Питання мотивації потрібно розбирати акцентуючи увагу на потреби, стан життя посадовця, оскільки важливим чинником є людина та її вимоги з перспективами задоволення потреб, ступенем інтелектуальності. Отже, ефективне управління здійснюється за допомогою мотивування державних службовців
. Саме тому функція мотивації займає вагоме місце в управлінській діяльності. Вона дозволяє з’ясувати ставлення працівників до праці, мотиви якими вони керуються під час трудової діяльності. Вміле визначення керівництвом цілей працівників, дозволить активно застосовувати різноманітні мотиваційні чинники, які сприятимуть ефективній праці.
Мотивація є одним з головних факторів підвищення ступеня фахової обізнаності державних службовців
. Її метою є підвищення ефективності роботи працівників. До головних завдань варто віднести формування уявлення, щодо призначення мотивації в праці та формування в керівної ланки бачення, як за допомогою сучасних способів стимулювання можна знайти демократичні шляхи керування колективом
. 

Мотивація в державній службі займає важливе місце, за допомогою мотиваційного процесу звертається увага на моральні особливості працівника, що дає в перспективі застосовувати та розвивати його знання та навички для досягнення великих успіхів в роботі. Однак, варто взяти до уваги, що виконання роботи під натиском керівництва не завжди дає охочих результатів
. 

На працю державних службовців впливають різні мотиваційні чинники, це може бути: заробітна плата, умови праці, кар’єрний ріст, психологічний клімат в колективі, ставлення керівництва до працівників, цікава робота, а також прагнення до самореалізації та самовдосконалення.
Метою мотивації держслужбовців є утворення належних умов праці, які натомість мотивуватимуть працівника на досягнення поставлених задач, та як наслідок отримання високих результатів від зробленої роботи
.
Виокремлюють низку вимог при формуванні системи мотивування державних службовців:

1) винагорода працівника має залежати від результату його роботи;

2) працівник повинен мати уявлення, яку винагороду він отримає за результатами роботи;

3) робота держслужбовця має оплачуватись відповідно до його внеску, участі в роботі;

4) винагорода має надходити до отримувача максимально швидко;

5) винагорода повинна нести сенс для працівника;

6) при призначені підлеглим винагороди, необхідно враховувати кожного, хто брав участь у роботі.

Для побудови мотиваційної стратегії держслужбовців, виокремлюють декілька підходів:

•
мотив і покарання – працівники виконують роботу для отримання винагороди;
•
мотивація на майбутнє – співробітники, які краще виконують роботу, отримують більш цікаву та різноманітну роботу;
•
комунікація з керівництвом – на основі аналізу та спілкуванні з іншими працівниками ґрунтується мотиваційна стратегія
.

Отже, мотивація державних службовців складається із сукупності чинників, які мають спонукаючий вплив до дій для задоволення потреб або ж отримання бажаної винагороди.
Науковці виділяють чотири першорядні функції, які притаманні мотиваційній особистості:

· спонукаюча – зосередження працівника лиш на певному виді роботи та активізація специфічної форми поведінки, яке пов’язана з виконанням роботи;
· організаційна – у працівника формується стратегія дій щодо реалізації нагальних кар’єрних цілей;
· регуляційна –  визначається поведінка, яка необхідна для втілення мотивів;

· корегуюча – залежно від необхідності, для працівника гарантують найкращі дії для досягнення мотиву, а також їх зміна
.

Мотивація державних службовців виражається трьома рівнями:

· пізнавальною – посадові особи діють на основі своїх знань та ідеології;
· емоційною – відображає відношення працівника до роботи, до колег, себе, що для нього значить роботи та наскільки він є задоволений нею;
· поведінковою – показує яким типом поведінки керується держслужбовець на основі мотивів, які для нього є необхідними
.

В організації мають бути встановлені критерії для оцінювання служби працівника. Кожен фахівець з управління людськими ресурсами має бути проінформований, як в організації винагороджують та які штрафні санкції на них можуть накласти. Зміна структури та розвиток організації, потребують пристосування системи, враховуючи непостійні фактори
.

Мотивація повинна спрямовуватись на розвиток творчих здібностей та кваліфікації державних службовців, дружньому відношенні в команді, підтримувати баланс між особистими та організаційними інтересами. Це має формувати активного, наполегливого та зосередженого службовця на найкращий результат роботи, який працюватиме з високою віддачею та як у підсумку був зацікавлений у отриманні максимальних результатів праці
.

Існують певні специфічні особливості, які характеризують діяльність державних службовців:

· трудова діяльність зосереджена на розвитку національного ладу, реалізації державних інтересів;
· за кожне прийняте управлінське рішення йде висока відповідальність;
· суворе встановлення порядку управління та робочої дисципліни;
· для вирішення управлінських задач, потрібно використовувати творчий та інтелектуальний підхід розв’язання
.
При дотриманні вище вказаних вимог, формування ефективної системи мотивації державних службовців буде досить вдалим, оскільки будуть враховані всі необхідні аспекти, які допоможуть підлеглим досягати бажаних результатів в професійні діяльності.
Система мотивації державних службовців зумовлена сукупністю, як матеріальних так і нематеріальних чинників, спрямованих на забезпечення для працівників державної сфери, високого рівня якості праці та продуктивності, із заохоченням до організації компетентних працівників з метою розкриття, розширення та втіленням в життя їхніх навичок
.

Головною умовою мотивації держслужбовців є створення перспектив для реалізації необхідних бажань та потреб працівників. Мотивація зосереджена на утворенні в працівника бажання досягати необхідних для нього потреб та керуватися ними під час виконання посадових обов’язків
. 

Існує ряд вимог, яких варто дотримуватися при досягненні цілей державних організацій під час розробки системи мотивації. Найголовнішими серед них є: чесний розподіл виплат та компенсацій; заохочення співробітників до формування стимулювання праці; ознайомлення працівників із чинною системою заохочень; публічне оголошення; комплексність заохочень; систематичні виплати
. 

Робота в сфері державного управління має свої особливості, такі як: потреба в постійному вдосконалені; комунікація з фахівцями різних сфер діяльності; широке коло завдань; творчий підхід до праці; велика відповідальність; моральна напруженість; ненормований робочий день
.

Для залучення співробітників органів влади до продуктивної роботи частіше використовують різноманітні заходи. Їх можна узагальнити в дві великі групи: матеріальну – грошову та нематеріальну – моральну. Використання матеріальних та нематеріальних засобів допомагає мотивувати персонал органів державної влади на фаховий розвиток, спонукає працівників до більш ефективної діяльності, персонал починає працювати з великою віддачею
.

Матеріальне заохочення має значний вплив на службовця, і при її формуванні потрібно звертати увагу на певні умови, такі як: наявність оплати праці та її рух; від результату роботи має залежати оплата праці; наявність індивідуальної структури доходу
.

Нагромадження посадових осіб ґрунтується на таких принципах:
· систематичності – заробітна плата не повинна змінюватись без особових причин по відношенню до працівника; 

· чесності – винагорода має відповідати роботі працівника; 

· прозорості – працівник має розуміти, яким чином відбувається винагорода та, що винагорода залежить від його роботи; 

· неупередженості – відповідність винагороди одного службовця до винагород його колег (рис 2.1)
. 


Рис. 2.1 – Принципи нагромадження посадових осіб
Складно не погодитись із думками вчених, адже існує певний тип людей для яких фінансовий стимул є найдзвичайно важливим. Розуміючи, що від результатів їхньої праці залежить грошова винагорода, вони починають працювати більш інтенсивніше, брати на себе відповідальність за виконання складної роботи, долучатися до різних проектів. Таким чином зростаючий фінансовий рівень життя працівників задовольняє необхідні для їхнього життя потреби. 

Проте, незважаючи на важливість матеріального стимулювання, є багато способів зробити посадових осіб більш продуктивними, за допомогою морального заохочення. Це може бути залучення працівників до процесу керування, прислуховування керівної ланки до думки персоналу, удосконалення розвитку організації, можливість кар’єрного просування. Кар’єрний розвиток це поступова зміна посади, а разом з нею і фінансова винагорода, яка виникає на основі фахових якостей та результатів роботи працівника. Також це поліпшення навичок, підвищення кваліфікації
.

Нематеріальне стимулювання має базуватися на обізнаності персоналу, обговоренні розвитку кар’єри з керівництвом, поліпшенні якості роботи. Тобто зацікавлення керівництва у покращенні роботи підлеглих, допомагає їм подолати ускладнення під час виконання обов’язків, вийти зі стану напруги, злості та гніву, а також у працівника формується ще більша впевненість у виконані своїх обов’язків, полегшується робота
.

Особливу увагу необхідно звертати на морально-психологічний клімат персоналу, оскільки від цього фактору залежить ефективність та якість роботи організації. Стан в колективі відображає відношення один до одного, до справи, показує громадську думку, загальні настрої, якими мотивами керуються люди під час спільної роботи
.

При формуванні системи мотивації варто зважати на вікові та кар’єрні особливості працівника
. Наразі особливістю HR-менеджменту є також те, що здійснюється зміна поколінь, а у молодих фахівців присутні дещо інакші мотиви та інтереси. Разом з тим відбувається взаємозв’язок між стимулами та бажаннями на яких і зосереджена система стимулювання організації
. 

Під час виконання своїх обов’язків у колективі можуть виникати певні розбіжності під час прийняття управлінських рішень. Вік, стать, рівень освіти, різноманітні форми мотивації, які для кожного працівника підбираються окремо, всі ці фактори значною мірою впливають на комунікацію всередині колективу. Працівник починає сприймати переміни оцінювання своєї праці, тільки після того як він сам визначить оцінку роботи для себе
. В будь якому робочому середовищі важливого значення набувають гарні стосунки між колегами. Для сучасної молоді є важливим налагодження позитивних відносин із співробітниками, щоб отримати більше досвіду та набуття навичок в роботі. Керівникам, де в колективі є присутні молоді люди, потрібно виділяти більше часу на утворення позитивного клімату серед персоналу та активніше долучати людей старшого віку, для того аби уникнути суперечок та непорозумінь між поколіннями
. Ефективність фінансових методів стимулювання може бути дієвим лише коли вона щось значить для працівника, тому використання нематеріальних стимулів є досить продуктивним
.
На нашу думку, формування позитивної організаційної культури відіграє чи не найважливішу роль в побудові ефективної системи мотивації. Врахування вікових категорій працівників та відповідно створення сприятливих умов праці допоможе сформувати потужну команду, яка об’єднавшись буде досягати високих результатів від поставлених завдань.
Також одним з головних нематеріальних стимулів є підвищення кваліфікації. Загалом до професійного розвитку відносять спеціалізоване навчання за рахунок організації, проходження різних тренінгів, курсів для отримання нових фахових знань, навичок та розвитку професійних компетенцій
.

Для здійснення кар’єрних перспектив службовець має бути достатньо вмотивованим, оскільки до нього підвищився інтерес як до професійного фахівця
.

З огляду на вище викладений матеріал, можемо сказати, що мотивація складається із чотирьох компонентів (рис.2.2).



Рис. 2.2 – Види мотивації
Отже, нематеріальне стимулювання є важливою складовою мотивації персоналу державного органу, що забезпечує загальну продуктивність та рівень покращення робочої діяльності. При вмілому застосуванні, нематеріальна мотивація може досить вдало замінити фінансове стимулювання. В цілому, безперервне застосування нематеріального заохочення та використання новітніх способів стимулювання, допоможе організації утримувати та залучати нових фахівців.
На нашу думку, розглянуті у цьому параграфі аспекти є головними, на які необхідно звертати увагу при розробці стратегії щодо формування мотивації державних службовців. Вони допоможуть розробити детальні кроки, зрозуміти та покращити систему мотивації в органах державної влади.
2.2 Особливості мотивації державних службовців
Вже багато років актуальними залишаються проблеми ефективності системи державної служби. Вони зумовлені різними умовами та чинниками, і однією з головних проблем є мотивування працівників. Ефективність державних установ значною мірою залежить від державних службовців та їх ставлення до роботи, тобто як вони виконують посадові задачі, доручення
.

Аналізуючи мотиваційну політику, необхідно виділити сукупність матеріального та нематеріального стимулювання працівників
. В органах державної влади важливим елементом є використання матеріальних чинників. Матеріальні стимулювання вказують, що до мотивації на працівників можна застосувати різні фактори, такі як економічні, організаційні, соціальні та психологічні. Процес утворення матеріального стимулювання відбувається в декілька стадій: визначення мети, забезпечення необхідним матеріально-технічними ресурсами для роботи, створити систему заохочення
.

Основним нормативно-правовим актом, який регулює роботу державних службовців, є Закон України «Про державну службу», у ст. 50 якого вказано, що оплата праці складається з посадового окладу, надбавки за вислугу років, надбавка за ранг держслужбовця, премії
. А згідно ст. 6,  посади державної служби поділяються на три категорії та вісім підкатегорії, тому посадовий оклад базується відповідно до підкатегорії (табл. 2.1). 

Табл. 2.1 - Класифікація посад державної служби

	Категорії посад
	Підкатегорії посад
	Посади

	А


	А1
	Керівники державних органів

	
	А2
	Заступники керівників державних органів

	Б
	Б1
	Керівників державної служби у державних органах

	
	Б2
	Заступники керівників державної служби у державних органах

	
	Б3
	Керівників та заступників керівників структурних підрозділів державних органів

	В


	В1
	Головні спеціалісти державних органів

	
	В2
	Провідні спеціалісти державних органів

	
	В3
	Спеціалісти державних органів


Згідно ст. 52 Закону України «Про державну службу» матеріальна мотивація складається з надбавки за вислугу років, посадового окладу, виплати за додаткове навантаження у зв’язку з виконанням обов’язків тимчасово відсутнього державного службовця, виплати за додаткове навантаження у зв’язку з виконанням обов’язків за вакантною посадою державної служби, компенсації за роботу, що передбачає доступ до державної таємниці, а також премії
. Таким чином працівників державної служби намагаються заохотити до ефективної, продуктивної, цікавої праці.
Також варто звернути увагу на рівні державної служби, у зв’язку з тим, що заробітна плата однієї і тієї ж самої підкатегорії посад буде відрізнятися в залежності від того, на якому рівні знаходиться державний орган (табл. 2.2).

Табл. 2.2 – Рівні державних органів

	Рівні
	Державні органи

	1
	Апарат Верховної Ради, Офіс Президента, апарати РНБО, Центральні виборчі комісії, Рахункові палати, тощо

	2
	Міністерства та центральні виконавчі органи, які мають спеціальний статус

	3
	Інші державні органи, юрисдикція яких належить до всієї території України

	4
	Державні органи, юрисдикція яких поширюється на територію АРК, міста Києва та Севастополя, або ж однієї чи кількох областей.

	5
	Органи, які знаходяться на території одного чи кількох районів, міст обласного значення.


З вищенаведеного можемо сказати, що заробітна плата держслужбовців України визначається відповідно до системи оплати праці, в якій містяться категорії та рівні оплати, а також залежить від кваліфікації та досвіду роботи службовця. Наразі на опрацюванні комітету знаходиться «Проект Закону про внесення змін до Закону України «Про державну службу» щодо впровадження єдиних підходів в оплаті праці державних службовців на основі класифікації посад», головною метою цього законопроекту є запровадження нової системи оплати праці державного службовця з 01.01.2024, яка має враховувати кваліфікацію та досвід, важливість і складність роботи на посаді, ступінь відповідальності, а також результативність, ефективність та якість виконання посадових обов’язків
.
Як вже зазначалося вище, нематеріальна мотивація також має важливе значення. Відповідно до статті 53 Закону України «Про державну службу» до працівників заохочують такі нематеріальні стимули: оголошення подяки; нагородження грамотою, почесною грамотою, іншими відомчими відзнаками державного органу; дострокове присвоєння рангу; представлення до нагородження урядовими відзнаками та відзначення урядовою нагородою (вітальний лист, подяка, почесна грамота); представлення до відзначення державними нагородами. До державних нагород відносять: відзнака Президента України; почесні грамоти Кабінету Міністрів України та Верховної Ради України; молоді спеціалісти за ефективну роботу можуть отримати нагороду Кабінету Міністрів України «За особливі досягнення молоді у розбудові України»; інші відомчі стимулюючі нагороди
. Відзнака, оголошення подяк, позитивний наголос на роботі персоналу і т. д., все це може мати не меншу значущість, порівняно із матеріальним стимулом
. 

Також для того щоб максимізувати конкурентоспроможність праці державної служби державні установи використовують соціальне забезпечення. Це дозволяє забезпечити соціальні права посадових осіб та підвищити кадровий склад.

Науковець Н. Статівка запропонувала зробити поділ соціального забезпечення на дві окремі групи:

· основна – всі працівники мають отримувати обов’язкове життєдіяльне та пенсійне забезпечення;
· додаткова – додаткове забезпечення можуть отримати працівники, які вже прослужили певний час, до цього входять безоплатне харчування, заняття спортом або ж можливість купівлі житла
.

Згідно законодавству, для розв’язання побутових проблем посадові особи можуть отримати фінансову допомогу. Тобто, їм надається безкоштовний медичний огляд та для їх сімей; у разі якщо посадова особа помирає під час виконання своїх обов’язків, то її сім’ї надається пенсійне забезпечення за вислугу років; щороку гарантується оплачування відпустка
.

Відповідно до ст. 40 Закону України «Про державну службу» просування державного службовця по службі здійснюється з урахуванням професійної компетентності шляхом зайняття вищої посади за результатами конкурсу. А також відповідно до 39 ст. цього ж закону просування здійснюється методом присвоєнням посадовій особі чергового рангу
. 

Згідно із аналітичною довідкою НАДС в 2021 році, для молодих державних службовців більше, ніж в цілому по вибірці, головним фактором стала можливість професійного розвитку (20-29 років – 37,3%), можливість кар’єрного зростання (молодь до 35 років – 29,0%), високий соціальний статус (молодь віком 20-29 років – 15,5%)
.
На державній службі вирізняють два різновиди кар’єрного просування:

· вертикальний – поступове підвищення від меншого до вищого рангу;

· горизонтальний – перехід з одного робочого місця на інше, таким чином підвищуючи зацікавленість до праці
.

В управління кар’єрною сходинкою входить:

· розробка особистого плану розвитку кар’єри (складається з консультації з фахівцями щодо просування по службовій сходинці, виявлення кар’єрних можливостей, формування груп для розвитку професійної діяльності);
· розробка плану для кар’єрного розвитку всіх працівників  (складається на основі аналізу штату організації);

· організаційні моменти (для найбільш продуктивних працівників розробляються спеціальні програми для швидкого просування по кар’єрній сходинці, надаються рекомендації для професійного розвитку та ін.)
.

Вирізняють загальні підходи до розбудови кар’єри посадових осіб:

· кар’єрний ріст, як спосіб стимулювання державних службовців до виконання поставлених задач та обов’язків, що дає можливість сформувати низку мотивуючих факторів від фінансових до авторитетних (самореалізація, суспільна цінність);

· в результаті управління кар’єрним ростом в працівника виникає більша тяга до роботи, зацікавленість в професійному саморозвитку, зароджується суперництво між посадовими особами за найкращий результат роботи;

· при створенні формального плану, варто звертати увагу на те яким він є спеціалістом, на його інтереси, потреби, здібності, мотиви, рівень кваліфікації, тобто план має бути індивідуальним;

· керівна ланка за допомогою політики управління може без труднощів розв’язувати проблеми пов’язані із задоволенням кадрових потреб в організації
.

Для службового розвитку колективу використовують різноманітні методи та умови мотивації. Коли працівник переконаний, що результат його роботи відповідає його потребам він починає інтенсивніше працювати та стає більш зацікавленим у саморозвитку. Наразі в країні існує ціла система щодо розвитку професійної діяльності державного службовця, яка мотивує до самовдосконалення та старанної праці
.
Кар’єрний ріст є досить потужним інструментом в стимулюванні підлеглих. Більшість громадян, які приходять на посаду мають на меті досягти значних результатів в плані кар’єри, стати людиною на яку можна покластися та яку ставитимуть в приклад іншим. Також не потрібно забувати що просування по службі має доповнюючу роль, оскільки від того на якій посаді знаходиться працівник, залежить його фінансове становище.
Також важливим аспектом у розвитку кар’єрного росту посадових осіб є дотримання принципу прозорості. Тобто державні службовці мають бути інформаційно відкритими до громадян, робити публікації щодо результатів проведеної роботи, для цього вони можуть співпрацювати із засобами масової інформації
. 

Мотивація працівників державного органу має базуватися на новітніх методах стимулювання. У той же час мотивування має зосереджуватись на бажаннях, інтересах, навичках кожного службовця.

Під час формування системи мотивування необхідно зробити окремий акцент на баланс між роботою та відпочинком, між вільним та робочим часом, адже у разі пожвавлення лише матеріальної сторони, працівники постійно почнуть відчувати нервово-емоційне напруження, збільшується потік роботи і, як наслідок, збільшуються години роботи та в результаті держслужбовці працюють з неперервною втомою
.

Наразі, для особи яка працює в сфері державної служби важливим є розвиток управлінських якостей, тобто працівник має бути обізнаним, творчим, мати хист до управлінської діяльності
.

Головним фактором у системі мотивації держслужбовців є фахове самовдосконалення. Таким чином працівники отримують можливість відволіктись від роботи на деякий час, відпочити, одержують нові знання та навички, також вони більше комунікують зі своїми колегами, що позитивно відображається на розумінні один одного в колективі. Витрачаючи кошти на навчання своїх підлеглих, керівництво удосконалює професійні навички, знання працівників, поліпшує відносини в колективі
, а також сприяє розвитку команд.
Крім того, на мотивацію державного службовця впливає комунікація з громадськістю. Спілкування з населенням дозволяє службовцям глибше зрозуміти проблемні питання, які турбують громадян та розробити певні кроки для вирішення проблем, що в свою чергу впливає на рівень мотивації
. Складовою частиною законодавства України про інформацію є Закон України «Про порядок висвітлення діяльності органів державної влади та органів місцевого самоврядування в Україні засобами масової інформації». Згідно з цим Законом засоби масової інформації України мають право висвітлювати всі аспекти діяльності органів державної влади та органів місцевого самоврядування. Стаття  22 зазначеного Закону визначає перелік офіційних документів органів державної влади, обов’язкових для опублікування в офіційних виданнях  (відомостях, бюлетенях, збірниках, інформаційних листках тощо) та друкованих засобах масової інформації відповідних органів державної влади та органів місцевого самоврядування
. Основи доступу громадян до інформації про діяльність органів місцевого самоврядування закріплені у Законі України «Про місцеве самоврядування в Україні»
.

Функції координації роботи органів виконавчої влади з громадськістю та засобів масової інформації здійснює Секретаріат Кабінету Міністрів України, до складу якого входить департамент інформації та комунікацій з громадськістю
.

На нашу думку співпраця із Засобами масової інформації дійсно може допомогти в стимулюванні працівників. Організовувати співпрацю можна через надання інтерв’ю місцевим газетам, та відповідно робити публікації на веб-сайті організації, на власних сторінках в соціальних мережах із більшою ознайомленістю громадян із звітністю про виконання роботи, про досягнення результатів організації, заходи які планує виконати державна установа для покращення суспільного життя, а головне робити відзначення про досягнення конкретного працівника в службовій діяльності. Таким чином, організація посилить мотивацію працівників, на покращення трудової діяльність.

Важливим ключовим моментом в стимулюванні працівника є налагодження контакту з керівництвом. В колективі має бути присутня взаємоповага між колегами та керівною ланкою. Керівник постійно має бути відкритим для пропозицій, ідей держслужбовців. Таким чином персонал буде поважати керівника як професіонала своєї справи
.
При стимулюванні державного службовця до праці варто враховувати на його індивідуальність. Оскільки працівники мають свого безпосереднього керівника, то важливо надати працівнику більшої свободи при виконанні своїх робочих завдань, від контролю вищої управлінської ланки, аби не втратити мотивацію до праці. Таким чином, керівнику вдасться знайти індивідуальний підхід до мотивації кожного з колективу
.
В сфері державної служби також застосовують адміністративні методи мотивації, які допомагають дотримуватися дисципліни, професійної етики, запобігати безвідповідального ставлення до виконання своїх обов’язків. До них відносять: дотримання кодексів та уставам, постанов, наказів, які необхідно виконувати, закони на яких ґрунтується вся робоча діяльність посадових осіб. Такі засоби мотивації, мають стимулювати державних службовців на оперативну працю, а в разі невдачі караються звільненням. Виходячи з цього, віддаючи накази та виконуючи поставлені завдання відбувається вплив на працівників
.

Заохочення державних службовців формує витривалу, єдину системи бажань та цінностей. Така система зумовлює потребу в свідомому саморозвитку, отриманні спеціальних знань, навичок, підвищені кваліфікації, яка надасть можливість дотримуватись сучасних вимог до державних службовців
.
Відповідно до розглянутих нами  методів мотивації, можемо сказати, що стимулювання може відбуватися в різних формах, залежно від мети і ресурсів, прогресивності корпоративної культури державного органу, лідерства його керівників та інших факторів.  
2.3 Проблеми мотивації державних службовців
Людський ресурс є головною цінністю в будь якій сфері діяльності. Від нього залежить ефективність та дієвість роботи організації. Для планування людських ресурсів потрібно враховувати потреби, бажання, цінності, рівень соціальної обізнаності. Однак при формуванні повноцінної системи мотивації персоналу виникають певні проблеми, тому необхідно звертати увагу на їх вимоги, життєву філософію
.

Наразі, дослідження виникнення мотивації людини не повністю розкрито. В жодній сфері науки немає чіткого пояснення виникнення мотивації, її можливостей того, як вона виникає та працює. Тому виникає питання дослідженості мотивації. Так як мотивація буває різна, то і її виявлення є досить складним
. 

У попередньому параграфі ми зазначили, що заробітна плата державного службовця складається з посадового окладу, надбавки за вислугу років; за ранг і т. д. Однак, для молодих фахівців, тобто працівників категорії «В», які щойно здобули освіту в університеті та тільки почали працювати, заробітна плата зовсім інша. Вони починають будувати власні сім’ї та потребують власного житла, і для задоволення індивідуальних потреб своєї родини цієї платні не вистачає
.

Також для визначення проблем варто проаналізувати Концепцію реформування системи оплати праці державних службовців. Метою цієї реформи є створення ефективної системи оплати праці, яка забезпечить прозорість та відкритість, та знизить/зменшить корупційні випадки. Реформою визначення пріоритетні завдання за допомогою яких виникає можливість вирішити ряд проблем, а саме:

· непрозорість та складність структури заробітної плати державних службовців;

· доступність інформації про отриману державними службовцями заробітну плату;

· відсутність дієвого контролю за затвердженням штатної чисельності;

· відсутність класифікації посад державної служби (за рівнем відповідальності, складності роботи, обсягом навантаження, а також за функціональними типами посад з урахуванням вимог до них);

· відсутність юридично визначеного механізму планування і розподілу фонду оплати праці між державними органами.
Концепція спрямована отримати наступний результат:
· підняття на вищий рівень управлінську діяльність з гідним рівнем оплати;
· створення прозорої та відкритої для суспільства системи оплати, та справедливої і доброчесної для спеціалістів;
· залучення більш кваліфікованих працівників;
· зменшення корупційних проявів
.

Згідно з Постановою КМУ «Питання оплати праці працівників державних органів», в 2023 р. була піднята заробітна плата приблизно на 200 грн. державним службовцям категорії В2 та В3, а саме працівникам державних органів, юрисдикція яких поширюється на одну або декілька областей та на один або декілька районів (табл.2.3).
Табл. 2.3 – Посадові оклади працівників підкатегорії В2 та В3 за 2022 та 2023 роки

	Підкатегорія
	Посада
	Заробітна плата 2022 р.
	Заробітна плата 2023 р.

	
	Область
	Район.
	Область
	Район

	В2
	Провідний спеціаліст державного органу
	5400
	5300
	5600
	5500

	В3
	Спеціаліст державного органу
	5300
	5200
	5500
	5368


Також для порівняння наведемо максимальний та мінімальний посадовий оклад державних службовців (табл.2.4). 
Табл. 2.4 – Максимальний та мінімальний посадовий оклад державних службовців

	Рівень
	Підкатегорія
	Посада
	Посадовий оклад

	1
	А1
	Керівник державного органу
	40100

	5
	В3
	Спеціаліст державного органу
	5368


Національне агентство з питань державної служби, кожного року (2019, 2020, 2021) проводило опитування серед державних службовців для визначення змін в організаційній культурі державних органів. Результат опитування показав, що в середньому 80% держслужбовців були задоволені своє роботою, приблизно 70% задоволені своїм професійним вибором, і лиш 20% задоволені заробітною платою (табл. 2.5). Це нам показує, що ті реформи, які були проведені за цей час не мають потрібного результату. При такому низькому % працівники змушені шукати альтернативу. Можна сказати, що престижність даної професії різко знижується.

Табл.2.5. Результат опитування держслужбовців
 

	Аспекти роботи
	Показник 

	Задоволеність роботою
	80%

	Задоволеність професійним вибором
	70%

	Задоволеність заробітною платою
	20%


Проаналізувавши наведену інформацію, з впевненістю можемо сказати, що головною проблемою, на яку необхідно звернути увагу при формуванні системи мотивації, є мінімальна заробітна плата державних службовців. А особливо, як ми бачимо, під цю категорію підпадає підкатегорія службовців В3. Зазвичай кандидатами на цю посаду є випускники закладів вищої освіти, однак більшість з них не мають бажання працювати, оскільки їх демотивує низький рівень заробітної плати. І це цілком зрозуміло, адже під час навчання, студенти влаштовуються на підробіток, де оплата праці є більша, ніж на державній службі. 
Як ми вже зазначали, від методу мотивації залежить ефективність праці службовців. Однак, це є непростий та неоднозначний процес. Інколи виникають моменти коли одна, досить вмотивована, людина є зацікавленою в здобутті гарних результатів, проте у підсумку виходять негативні результати. І навпаки, в людини, яка є менш вмотивована, результат виходить значно кращим. На результат впливають здібності, навички, оточення, в якому перебуває працівник, компетентність та правильне пояснення задач. 

З цього постає питання, яким чином давати оцінку результатів службової діяльності та як винагороджувати працівника. Несправедлива оцінка роботи працівників та відповідно невідповідний рівень винагородження спричиняє зниження продуктивної діяльності персоналу. Тому питання справедливості є особливо важливим в плані оцінки роботи персоналу
. Оцінюючи його, слід поєднувати результат діяльності та рівень винагороди. Питання справедливості завжди є актуальною проблемою не тільки на державній службі, а й в будь-якій сфері діяльності. Адже справедливість це насамперед показник відношення один до одного. Підтримуючи стабільний рівень справедливості в організації, керівники зберігають здорову робочу атмосферу, дають стимулюючий поштовх до роботи та підвищують задоволеність працею. Керівна ланка має враховувати, що така проблема є поширеною та потребує особливого методу вирішення.

На думку вченого А. Овсієнко існує три проблеми мотивації персоналу:

1. Керівна ланка не завжди здійснює виплати співробітникам їх винагороди, таким чином це демотивує працівників та з часом зникає довіра до керівництва. В такому випадку підвищується плинність кадрів.

2. Наступною поширеною проблемою в мотивації, на думку вченого, є досить складна система мотивації. В такому разі працівники не розуміють, що та як потрібно діяти для отримання винагороди. Важливого значення набуває, щоб із схемою стимулювання був ознайомлений кожен працівник установи.

3. Також проблемою визначають за високу планку завдань та планів. Тому працівники, які розуміють що їм не вдасться вчасно виконати завдання намагаються за завдання не братися
.

В. Кубатко вирізняє такі проблеми мотивації працівників організації: керівна ланка не звертає увагу на психологічний стан між персоналом; при формуванні системи мотивації не зважають на людину, як окрему особистість та ті фактори, які її мотивують працювати продуктивніше; розмір матеріальної винагороди не залежить від реальних результатів праці працівників
. 

Автор статті «Проблеми мотивації державних службовців до підвищення рівня професійної компетентності» М. Лахижа, провівши дослідження, визначила, що при розвитку організаційної діяльності державних установ однією з переваг для державних службовців є освітній фактор. Підвищення кваліфікації аналізується, як значима умова роботи, зважаючи на глобалізаційну та євроінтеграційну зміну суспільства. Варто зауважити, що більшість зарубіжних країн орієнтовані на розвиток рівня фахової кваліфікації посадових осіб. Проте, відсутність можливості професійного зростання та підвищення у званні призводить до того, що держслужбовці не мають стимулу покращувати свої навички та здібності. Таким чином це призводить до втрати висококваліфікованих посадових осіб, які, як наслідок, шукають можливості для розвитку своєї кар’єри в інших секторах. Тому для державного службовця є необхідним подбати про форму та метод підвищення власної кваліфікації, в тому числі можливість отримати компенсацію оплати в рамках контрактного навчання з урахуванням потреб для відповідної посади
.

Дискусії виникають через різноманіття поглядів на мотивацію, для різних працівників потрібне різне стимулювання. Для побудови ефективної системи мотивації варто використовувати емпіричний метод дослідження, тобто проводити анкетування, спостереження, експерименти та відкриті колективні обговорення. Це допоможе виявити справжні потреби працівників та більше мотивувати до продуктивної праці
.

Отже, провівши дослідження ми виявили основні проблеми з якими стикають працівники на державній службі (рис. 2.3.):






Рис. 2.3 – Основні проблеми мотивації
Зазначенні проблеми мають сильний вплив на продуктивність праці та відповідно задоволеність нею. Для ефективного  управління необхідно вміти вчасно визначати проблеми та розробляти необхідні кроки, які допоможуть їх усунути. Для цього можна до прикладу використовувати моніторинг або проводити щомісячне анонімне опитування підлеглих для отримання зворотного зв’язку щодо визначення оцінки задоволеності працею, проблем, які виникають у працівників та що б вони хотіли покращити. 
Висновки до розділу 2 
В даному розділі ми визначили, що вагомий вплив на ефективність та продуктивність службової діяльності державних службовців має саме матеріальний та нематеріальний чинник мотивації. Загалом матеріальна мотивація характеризується заробітною платою, преміями, надбавками, доплатами, тобто тими факторами, за допомогою яких забезпечується економічна стабільність державного службовця та підтримується мінімальний рівень життя. Нематеріальна мотивація ґрунтується на подяці, визнаннях, кар’єрному розвитку. Такі стимули застосовують для залучення та утримання кваліфікованих службовців, які є менш зацікавленні в грошовій винагороді, однак бажають отримувати більше нематеріальних переваг.

Також окреслили основні проблеми мотиваційної системи стимулювання. Проблеми мотивації є складною та багатогранною  темою, адже існує багато факторів, які впливають на зниження мотивації посадовців.
РОЗДІЛ 3
УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ
3.1 Досвід зарубіжних країн з мотивації державних службовців
Мотивація – це вагомий вплив на діяльність працівника. Західні країни мають достатню практику у залученні працівників до діяльності організацій, його стимулюванні та мають досвід у зацікавленості підлеглого до виконання своїх обов’язків. Керівні ланки вважають, що персонал є основною цінністю організації. Тому для підвищення продуктивної праці підлеглих варто досліджувати та використовувати досвід, методи та підходи країн з розвинутим інститутом державної служби
.  Це дозволяє обійти недоліки та можливі проблеми формування мотивації працівників в державних органах. Найбільш ефективними системами мотивації державних службовців є такі країни: Польща, Японія, Франція, Німеччина, Нідерланди, США, Південна Корея, Велика Британія, Австрія і т.д
. 

Кожна країна при формуванні системи мотивації використовує різні підходи та способи мотивації персоналу, тому для нас є важливим їхнє дослідження та при можливості застосування для покращення заохочення працівників українських державних структур.

Система мотивації закордонних країн окреслює дві моделі:

Європейська – характеризується більш британською системою мотивації. Державним посадовцям, які працюють за такою системою, в порівняні із приватною зоною, заборонено мати справу із підприємницькою діяльністю, вони свідомо отримують не надто високу заробітну плату, однак вона має забезпечити службовцю стабільність, гідне пенсійне забезпечення та низку пільг.

Американська – характеризується паритетною формою діяльності. Під час розгляду кандидата на посаду, насамперед до уваги беруться ділові, комунікаційні та професійні якості. Успішність службовця визначається за продуктивністю та результативністю його праці. В разі неспроможності працювати на певній посаді, працівнику не гарантується збереження робочого місця
.

Концепція трудової мотивації працівників державних установ виникла у зв’язку із проблемами, а особливо з проблемою корупції, яка існує у всіх сферах діяльності. В такому випадку доречним буде використання досвіду Сінгапуру, оскільки для подолання проблеми вони почали залучати на роботу тих людей, які є найталановитішими у сфері діяльності державної служби, встановили рівну оплату праці між державними службовцями вищого рангу та персоналом приватного сектору, почали застосовувати жорсткі покарання за хабарництво
.

Схожа ситуація склалася і у Великобританії, де була обрана стратегія щодо формування для кожного службовця достатнього рівня життя, тобто підняття заробітної плати та можливість користуватись необхідними пільгами. Це вплинуло на серйозне відношення службовців до своєї роботи та зазначили перспективи роботи в державних організаціях. Система винагороди у Британії поділяється на декілька груп, яка залежить від розміру винагороди: менш продуктивна, продуктивна, сильно продуктивна
.

В законодавстві Французької республіки зазначено, що заробітна плата є способом існування людини та винагородою за її працю. В нормативно-правовому акті про посадових осіб встановлено способи матеріального стимулювання працівників, а саме: посадовий оклад, який залежить від рангу держслужбовця, преміювання, а також додаткові виплати, розмір яких залежить від кількості дітей
.

Також варто звернути увагу на досвід Франції стосовно стабільності кар’єри працівника державної установи. Згідно з діючим законодавством, працівника державної організації не можна звільнити до його виходу на пенсію, і в разі зміни структури або ж управління фахівець має можливість працювати на іншій посаді. Стабільність кар’єрного розвитку базується на просуванні за вислугу років та забезпечення працівника роботою згідно його просування по кар’єрній сходинці
.

Крім того, Франція спеціалізується на системі фахового навчання держслужбовця. В таку систему входять національні, регіональні та професійні навчання, які сформовані для надання працівнику державної установи відповідних знань та навичок для компетентного управління та професійної комунікації в межах організації, а також спілкування з громадянами
.
Вивчаючи французьку систему стимулювання, можемо відзначити, що вона добре забезпечує професійний розвиток держслужбовців, підвищення фахової компетентності, отриманням нового досвіду в управлінні, формуванні та прийнятті рішень на різних рівнях, в них можуть виникати нові ідеї для покращення роботи державного органу, нові зв’язки та відповідно їм надається можливість проявити себе, як професіонала своєї справи. Таким чином, цей досвід є досить корисним для вітчизняної системи управління, оскільки він є показником того, що від нього залежить кар’єрний розвиток та рівень заробітної плати, який в свою чергу має сильний стимулюючий вплив на трудову діяльність службовців.
В Польщі матеріальна мотивація поділяється на три групи:

· базова заробітна плата, яка передбачена для конкретної посади, її величину встановлює керівник організації в межах встановленої головою ради міністрів розпорядженням;  
· доплати за довголітню працю, які встановлюються згідно кодексу законів про працю;
· надбавка службовцю, який має звання за особливого заслуги
.

Існує ряд прерогатив якими керуються державні службовці у Польщі:

· на державній службі встановлюють 9 службових рангів;
· державний службовець має можливість отримати черговий ранг;
· за довготривалу службову діяльність надається відзнака;
· за 5 років служби посадовій особі нараховується надбавка;
· робочий час не повинен перевищувати 8 годин на день;
· державним службовцям належить щорічна додаткова винагорода;
· працівник має обов’язково навчатись, оскільки навчання визначається як виконання посадових обов’язків
.

Досвід ФНР показує, що держава має турбуватися про матеріальний та морально-психологічний стан своїх підлеглих, їх родин та в разі чого надавати ефективну допомогу під час виконання службових обов’язків. Оплата праці має відповідати рівню освіти працівника, його рангу та посаді на якій він працює, а також надати підлеглому можливість працювати не переймаючись за своє фінансове становище. Державним службовця таких категорій, як військові, поліцейські і т. д. не належать додаткові виплати, натомість вони можуть отримати пільги, до прикладу, додаткової відпустки, можливість дострокового виходу на пенсію
.

Система оплати праці в Німеччині залежить від стажу роботи та на основі результатів праці можливі додаткові бонуси. Головним фактором, які впливають на розмір оплати праці, є рівень освіти, професійна кваліфікація працівника, просування по службі. Виходячи з цього, важливого значення набуває мотивація працівників до професійного навчання
. В Німеччині виокремлюють види підвищення кваліфікації, такими є: навчання для новачків, для керівників, для кар’єрного розвитку. Для службовців, які працюють в управлінні соціального забезпечення, управління праці та внутрішніми зборами, розроблені спеціальні програми для підвищення кваліфікації
. 

Так, в Німеччині працівники навчаючись за спеціальними програмами, отримують нові знання та набираються досвіду. Зазвичай в них формується новий тип поведінки та мислення, який має відповідати його посаді. Також до нематеріального мотивування службовців відносять соціальні страхування, в нього входить: медичне страхування, пенсійне забезпечення, страхування в разі нещасного випадку, смерті працівника організації, важко хворої людини
.

В загальному Німецька система мотивації більш зосереджена на соціальному забезпеченні працівників. Вона спрямована на забезпечення соціальної підтримки та захисту, а саме здоров’я, пенсійного забезпечення та соціального страхування.
З 2006 року в Південній Кореї діє програма, управління на результат, за якою визначають найбільш успішнішого службовця. Для надання ефективної оцінки за службову діяльність використовують метод «360 градусів». За допомогою даного методу, здійснюється вивчення пропозицій персоналу державної установи та зростає довіра працівників до системи винагороди за досягнення високого результату праці. Результат оцінювання зберігається в особовій справі державного службовця та враховується при кар’єрному розвитку
. Кар’єрний розвиток японських службовців залежить від результатів кандидата під час конкурсного відбору та навичок посадової особи. Переважну більшість кандидатів на посади в державні організації є  випускники юридичних факультетів
.

Характерною особливістю працівників державної служби в Японії є їхня відданість організації. Вони працюють понаднормово та рідко беруть відпочинок, оскільки твердо вірять, що тільки вони є відповідальними за майбутнє організації. Тому серед інших країн світу, саме в Японії працівники нехтують власними інтересами
. В наслідок чого виник термін «Кароші», що означає «раптова смерть від перепрацювання/перевтоми, стресу»
.
Відносно інших країн японська матеріальна модель мотивації персоналу є гнучкою. Розмір заробітної плати залежить від декількох факторів: вік працівника, кваліфікація, вислуга років та професійні навички
.

Матеріальний чинник мотивації службовців в Японії є тарифікований, в який входить тариф та бонуси. Додатково за понаднормову працю, працівникам виплачуються премії двічі на місяць. Також підлеглим гарантується соціальне забезпечення, тобто їм надаються додаткові виплати, які можуть покривати витрати на транспорт, медичні засоби, забезпечення всім необхідним для дітей.
Що стосується нематеріального стимулювання, то японське керівництво державних службовців намагається заохочувати працівників до створення міжособистісних відносин, та комунікувати з підлеглими в неформально-діловому стилі
.

Також в Японії масштабно застосовується метод активної участі працівників у заходах, які формуються для створення позитивного середовища в колективі, виявлення проблем, які виникають в працівників під час трудової діяльності, згуртування підлеглих згідно їхніх інтересів. Також важливого значення для мотивації державного службовця набуває навчання, заміщення та підвищення кваліфікації. Таким чином, організація забезпечується професіоналами, які є вмотивованими для реалізації особистих та трудових цілей. За такою системою мотивації, працівників цікавить високий результат виконання поставлених задач, оскільки винагорода прямо залежить від успішного результату праці
.
Як бачимо, східні країни акцентують увагу на командній роботі, кар’єрному розвитку та системи оцінки результативності. Запозичення їхнього досвіду допоможе покращити мотивацію та ефективність управління персоналом в нашій країні.
Стимулювання державних службовців в США складається з окладу та заробітної плати, які підвищується за рахунок якості та кількості виконаних задач, та відповідно від його професійної кваліфікації, а також за опанування нових знань та навичок. В Сполучених Штатах Америки виокремлюють низку методів мотивації державних службовців, такі як: матеріальне винагородження, використання фахових програм для підвищення кваліфікації, участь в управлінні роботи організації
.

Досить цікавим є досвід Америки у просуванні службовця по кар’єрній сходинці. Для працівника державної установи підвищення по службі відбувається на основі перегляду найбільш успішніших претендентів, які показали гарний результат на конкурсі із зазначенням щорічної оцінки. У разі відсутніх претендентів на посаду в середині установи, оголошується відкритий конкурс
.

В Америці до нематеріального заохочення службовців застосовують проведення заходів на які працівники можуть приходити разом із сім’єю; проводити оплачувані організацією заходи, для підтримки позитивних стосунків між співробітниками; нагороджувати відзнаками
.
На думку американського вченого Б. Лавіньї до нематеріальної мотивації службовців відносять:

· вручення працівнику несподіваного листа, в якому йдеться про подяку за його працю;
· привітання та зазначення успіхів роботи службовця при співробітниках;
· розміщення подяки на дошці пошани;
· визнання позитивної роботи працівника при його колегах;
· старт роботи має починатися із відзначення успіхів службовця
.

Вивчення досвіду Америки в питанні стимулювання державних службовців показує нам, яким чином можна підвищити конкурентоспроможність та які заходи можна прийняти для більшого заохочення працівників до процесу підвищення ефективної діяльності працівників. 
В Нідерландах, найпоширенішим фінансовим стимулювання за бездоганне виконання посадових обов’язків є підвищення заробітку та надання додаткових бонусів.
Матеріальне стимулювання посадових осіб Австрії ґрунтується на додаткових виплатах: за безперервну роботу у розмірі 2-4 заробітних плат у разі, якщо службовець має стаж 25 років; виплати за понад-нормований робочий час; за роботу, яка є складною та має секретний характер; премій. До нефінансового заохочення відносять: можливість професійного розвитку, додаткова відпустка, соціальне забезпечення.

Південна Корея, Бразилія та Сінгапур пов’язані тим, що їхня форма стимулювання службовців будується на преміях, якщо трудова діяльність є задовільною в результаті щорічного оцінювання працівників, бонусах
.
Узагальнюючи, можемо сказати, що іноземні державні структури прагнуть зробити належні умови для розвитку та задоволення працівників, поєднуючи індивідуальні потреби, кар’єрний розвиток та визнання. На нашу думку, система мотивації зарубіжних країн в деяких питаннях є дещо схожим із нашою системою, однак є і деякі розбіжності, які можна адаптувати до вітчизняної системи, тим самим утримати на посадах талановитих кадрів та досягти успіхів в роботі організації.

3.2 Шляхи удосконалення вітчизняної системи мотивації
На основі проведеного дослідження маємо визнати, що головного значення для мотивації державних службовців набуває матеріальне стимулювання. При цьому фінансова винагорода, в порівняні із комерційною групою, є дещо нижчою та не відповідає результатам трудової діяльності працівників державних органів
. Її розмір залежить від низки факторів, які для службовців категорії В є важкодоступними, оскільки вони щойно випустилися із навчального закладу. Але вона має захоплюючий та стимулюючий характер, і заохочує працівників працювати ефективніше, просуватись по кар’єрній сходинці, для набуття досвіду та досягати успіхів в роботі
. Тому потрібно приділити значної уваги до удосконалення системи оплати праці
. Оскільки саме цей фактор виступає пріоритетним в стимулюванні, адже в залежності від рівня зарплати, в певній мірі, залежить ефективність виконання посадових обов’язків, завдань та доручень керівника
.
Також важливим аспектом є вдосконалення системи нарахування додаткових виплат для побудови ефективної системи оплати праці. Сьогодні особливу увагу потрібно звернути на посадових осіб найнижчої групи, так як саме заробітна плата їхньої категорії є найнижчою та потребує великих змін
.

Матеріальна мотивація носить досить потужний ефект для стимулювання посадових осіб. Однак додаткову вагому роль у вдосконаленні системи мотивації грають стосунки керівників із підлеглими. Саме від спілкування вищої ланки із працівниками залежить якість та результат роботи. Так як під час комунікації відбувається обмін думками, то керівник може більше дізнатися про самого працівника та потреби персоналу. Також для більшого розуміння підлеглих можна використовувати такий спосіб, як опитування
. Він дозволить вивчити, наскільки працівники задоволені роботою, які проблеми в них виникають під час трудової діяльності, яким чином ці питання можна вирішити та на що варто звертати увагу при розробці системи мотивації державних службовців.
Вагомий вплив на мотивацію працівника також відіграє відношення в колективі один до одного. Кожен працівник має своє бачення стосовно покращення своєї робочої діяльності. В команді потрібно утворювати бачення єдиного колективу, тобто не треба розбивати неформальні команди, а навпаки підтримувати
. 

Також до удосконалення системи мотивації можна віднести комунікацію між відділами організації. Загалом така комунікація відтворюється, як результат направлення керівництва. З цього виходить, що посадові особи обмежені в спілкуванні із колегами інших відділів, в них виникає почуття працівника лише однієї частини організації, і як наслідок його трудова діяльність відображає лише інтереси свого відділу, а не всієї організації
.
Ефективна комунікація відіграє особливу роль в діяльності службовців. Чесне та відкрите спілкування, допомагає будувати довіру між колегами та керівництвом, що в свою чергу сприяє формуванню та зміцненню командного духу, підтримці один одного, вільному обміну думками, а головне зменшення конфліктних ситуацій та непорозумінь.
До удосконалення системи мотивації також потрібно віднести вміння керівників мотивувати підлеглих. Оскільки вивчення сутності мотивації, дослідження її моделей допоможе керівникам впливати на трудову діяльність працівників.

Досвід вітчизняних службовців свідчить про те, що існують певні проблеми в керівників в розумінні мотиваційної діяльності. Сформувати стимулюючі навички державних службовців можна, коли мотиваційна обізнаність буде вважатися важливою характеристикою фахівця. В таку мотиваційну компетентність входять формування знань та навичок для професійного вирішення задач щодо особистих мотивуючих станів.

Отже, для ефективного управління мотиваційними процесами, керівники держаних структур мають володіти базовими знаннями, бути оригінальними, креативними та сумлінними в мотиваційному менеджменті. Тому актуальним залишається питання удосконалення мотиваційної компетентності керівників для професійного управління трудовою діяльністю.

На сьогоднішній день використання іноземної практики щодо мотивації держслужбовців є дещо неоднозначним, адже, з одного боку, вже неодноразово порушувалося питання про використання досвіду інших країн та про готовність адаптації державних організації до західних вимог побудови ефективної системи мотивації. З іншого – стоїть питання щодо можливості використання іноземного досвіду, оскільки в першу чергу варто звертати увагу на потреби використання досвіду в середині організації
.

Кожна людина, в тому числі і державний службовець, має на меті досягти успіху в своїй трудовій діяльності. Однак, невизнання керівництвом досягнень підлеглого, знижує мотивацію та розчаровує службовця. Для уникнення таких моментів в робочій сфері необхідно «відкривати» додаткові перспективи та делегувати повноваження, тобто надавати можливості самоконтролю
. Таким чином, працівники матимуть можливість показати свій рівень професійних навичок, організованості, самодисциплінованості, самодостатності, рішучості та наполегливості у досягненні індивідуальних та організаційних цілей.
Значний внесок у роботу службовця має відігравати пояснення керівництвом завдання, надання їм можливостей та прав, зрозумілий розподіл обов’язків та робочих моментів для виконання ефективної роботи. В державних організаціях керівники намагаються планувати роботу на кожен день, тиждень та місяць, однак, такий спосіб планування є досить не зручним та не завжди дає дієвий результат. Проте, для кращого ефекту було б найліпшим розробити план заходів, які націлені на удосконалення умов праці та складання державним службовцем в кінці місяця звіту, про результати його роботи, індивідуальний внесок в поліпшення роботи організації
.

Також дієвим способом удосконалення системи мотивації є визнання керівництвом праці підлеглих та надання їм в результаті статусу, на який вони заслуговують. Визнаючи працю службовців, керівництво показує важливість їхнього внеску в роботу державної структури. В такий спосіб у підлеглих формується великий стимулюючий процес, який заохочує працівників до виконання службових обов’язків та завдань на високий результат. Додатково –  офісне середовище та розміри кабінету, участь в конференціях, переговорах, участь в представлені організації на прес-конференціях, все це показує становище працівника в організації. Втім, використовувати такий метод потрібно з особливою обережністю, тому що, як наслідок, при понижені в статусі можуть виникати суперечки або ж звільнення
.
Більшість посадових осіб при виконані службових обов’язків та завдань не можуть брати на себе повну відповідальність за виконання поставлених цілей. Очевидно, що переважна більшість службових кадрів не відчувають себе повноцінним працівником державної установи та не до кінця розуміють наскільки можна об’єднати власні інтереси та організації. Для надання комплексної оцінки прийнятих рішень та нормального реагування на переміни в макросередовища посадовим особам бракує професійності
.
Отже, для вдосконалення вітчизняної системи мотивації, керівникам слід звернути увагу на наступні чинники (рис. 3.1): 








Рис. 3.1 – Напрямки удосконалення вітчизняної системи мотивації

Як приклад можна використовувати спосіб формування системи винагород, яку застосовує компанія Kernel. Їхня система базується на трьох блоках (рис. 3.2).
Компенсаційний пакет – фінансова допомога, забезпечення харчуванням та трансфером до роботи.

Лідерство – грунтується на індивідуальному, корпоративному, лідерському та професійному розвитку. Запрошуються спеціалісти для проведення тренінгів, впроваджуються навчальні програми, проводяться корпоративні заходи для укріплення взаємодії в колективі.

Система винагород – кожен працівник має мати свій план виконання роботи, при досягненні необхідних показників виконується оцінка діяльності та нараховуються бонуси. Співробітників інформують про показники, які необхідні для його посади, алгоритм нарахування бонусів, тому система є досить відкритою, зрозумілою та прозорою для співробітників
.





Рис. 3.2 – Система винагород компанії Kernel
Проаналізовані нами шляхи, допоможуть знайти керівникам організації особистий підхід до мотивації кожного підлеглого. Таким чином, працівники розуміючи, що керівництво турбується про їхню трудову діяльність, самі намагатимуться докладати більше зусиль.
Висновки до розділу 3 
На сьогоднішній день в закордонних країнах сфера державної служби займає вагоме значення в управлінні державою. У зв’язку з цим, питання мотивації державних службовців стає головним фактором, який значно впливає на результативність роботи державного апарату.
Кожна країна світу має особистий спосіб та метод мотивації кадрів державної служби. Дослідження досвіду зарубіжних країн дозволяє не тільки визначити недоліки та проблемні моменти в стимулюванні вітчизняного державного службовця, а й дає можливість удосконалити та застосувати новітні методи в системі мотивації посадовців України. Виходячи з вище наведеної інформації, можемо сказати, що в зарубіжних країнах система мотивації будується на фінансових, соціальних, професійних стимулах. Таким чином, державний службовець забезпечується стабільною виплатою заробітної плати, соціальним забезпеченням та перспективами в кар’єрному розвитку.
Також було розглянуто шляхи удосконалення системи мотивації. Застосування запропонованих способів удосконалення надасть можливість збільшити рівень зацікавленості підлеглих до ефективного виконання та досягнення цілей організації, навчання та досягнень високих результатів.
ВИСНОВКИ
В ході проведеного дослідження ми дійшли висновку, що:
1. Поняття «мотивація» розглядають у двох аспектах: перший з психологічної точки зору, як внутрішній стимул, що спонукає людину діяти для задоволення власних потреб; другий – як функція управління, за допомогою якої можна стимулювати працівника на ефективну роботу та здобуття високих результатів та досягнення цілей організації. Вчені вважають, що мотивація є однією з ефективних функцій управління, яка заохочує людей до виконання певних дій та допомагає досягати бажаного результату і забезпечує продуктивну роботу колективу або ж окремого працівника. Створення мотивації слід розглядати як процес, що складається із шести стадій, які слідують одна за одною, не перериваючись. Мотивація в сфері державної служби є основним чинником для результативної роботи держслужбовця. При формуванні системи мотивації держслужбовця необхідно першочергово звертати увагу на потреби та кваліфікацію працівника. Головною метою мотивації посадової особи є створення належних умов праці, які мають заохотити працівників до продуктивного виконання службових обов’язків. 

2. Дослідження основних теорій мотивації свідчить, що вони поділяється на первинні, змістовні та процесуальні і кожна з цих теорій є важливою під час формування мотиваційної системи працівника. Дослідження цих теорій дозволить керівництву визначити потреби та інтереси працівників, вибудувати ефективну стратегію з мотивування підлеглих та дасть відповідь на запитання, як мотивувати та задовільнити їхні запити.
3. Дослідження сучасного державних службовців показало, що вагомого значення має як матеріальне, так і нематеріальне заохочення. До матеріальних стимулів відносять: заробітну плату, премії, надбавки, додаткові виплати, тобто ті чинники які можуть задовільнити працівника із фінансової сторони, забезпечити стабільний рівень життя. Нематеріальні стимули характеризуються належними умовами праці, позитивним середовищем в організації (рівнем корпоративної культури), заохоченнями у вигляді подяк, відзнак, можливостями просуванням по службі тощо.
4. Проведений аналіз свідчить, що не дивлячись на потужний ефект матеріального та нематеріального стимулювання, в системі мотивації держслужбовців все ж виокремлюються певні проблеми. До основних проблем ми віднесли такі: низька заробітна плата, особливо у молодших спеціалістів; необ’єктивність оцінювання результатів службової діяльності, яка навпаки демотивує працівника; плинність кадрів; відсутність системних досліджень з питань мотивації державних службовців та ін.
5. Аналіз зарубіжного досвіду мотивації працівників органів влади свідчить, що керівники іноземних державних структур більше схиляються до фінансового, морального та освітнього способу стимулювання. Кожен з цих факторів виконує основну доповнюючу роль один до одного. Від рівня освітньої кваліфікації залежить ( кар’єрний розвиток ( матеріальне забезпечення. Всі ці три фактори є невід’ємною складовою мотивування держслужбовців.
6. Формування стратегії мотивації людини в будь якій сфері діяльності є складним процесом. Оскільки для ефективного результату необхідно детально вивчити методи мотивації, потреби та мотиви, якими керується працівник та які його мотивують. Для цього керівництво може використовувати метод опитування або ж метод прямого спілкування із підлеглими, що на нашу думку є кращим, так як це допоможе водночас налагодити контакт, зрости в очах працівників, тобто бути не просто керівником чи директором, а саме тією людиною на яку дійсно можна покластися, та дозволить дізнатися про їхні потреби. Отже, для удосконалення вітчизняної системи мотивації необхідно врахувати передовий зарубіжний досвід та в першу чергу зосередитись на таких аспектах, як: розробка ефективної стратегії мотивування, матеріальний чинник мотивації (особливо молодших спеціалістів), підтримка позитивної комунікації та клімату в організації, також визнання досягнень та успіху в роботі.
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