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ВСТУП

Робоча програма навчальної дисципліни «Мотиваційний менеджмент» розроблена відповідно до Положення про робочу програму навчальної дисципліни в ДВНЗ «КНЕУ ім. В. Гетьмана», затвердженого Вченою радою Університету 27.05.2021 р., протокол № 10 та введеного в дію наказом ректора від 27.05.2021 р. №306.
Анотація навчальної дисципліни:

Багатогранність поняття «мотивація» диктує необхідність його розгляду в багатьох значеннях і виявах. Тож мотивація персоналу в підручнику, що його тримає в руках читач, постає і як характеристика психологічного стану людини, котрий є віддзеркаленням потреб, інтересів, настанов у конкретний період часу та характеризує міру її трудової активності, і як процес, що визначає динаміку (розгортання) мотиваційних настанов та трудової активності. Це — процес свідомого вибору особистістю того чи того типу поведінки згідно з поставленою метою, яка спонукає її до певних дій або бездіяльності. 

Водночас мотивація персоналу постає і як сфера фахової, практичної діяльності, що має на меті вироблення методів, засобів впливу на поведінку людини в організації задля досягнення особистих її цілей і цілей організації. У розвиток зазначеного зауважимо, що в практиці вітчизняних підприємств формування механізмів посилення трудової активності працівників здійснюється здебільшого методом спроб і помилок, а набір прогресивних форм і методів впливу на трудову поведінку, напрацьованих світовою наукою і практикою, залишається обмеженим. Низький рівень мотивації персоналу за умов підвищення конкуренції, нестійкого фінансового стану, перманентних кризових явищ є реальною загрозою для багатьох підприємств. З огляду на це теоретичні і прикладні аспекти мотивації персоналу набувають неабиякого значення.
Міждисциплінарні зв’язки: дисципліна «Мотиваційний менеджмент» пов’язана з наступними складовими ОПП «Проектний менеджмент», «Бюджетування в управлінні персоналом», «стратегічне управління людськими ресурсами», тощо.

Метою дисципліни є формування теоретичних і прикладних знань у галузі посилення трудової активності персоналу, поліпшення якісних показників роботи засобами сучасних методів матеріальної, трудової і статусної мотивації.

Завдання (навчальні цілі) дисципліни полягають в отриманні здобувачами стійких сучасних знань з теорії мотиваційного менеджменту, формуванні у них навиків і вмінь самостійно аналізувати стан мотивації персоналу та розробляти науково-практичні рекомендації щодо її посилення; у розвитку здібностей до науково-дослідної роботи, а також самостійності та відповідальності в обґрунтуванні та прийнятті рішень з мотиваційного менеджменту.

Предметом дисципліни є потреби, інтереси, стимули, економічні, організаційні й соціально-психологічні відносини як складові мотиваційного механізму трудової діяльності.

Набуті результати навчання здобувачі зможуть реалізувати на посадах професіоналів і фахівців, а після набуття професійного досвіду на керівних посадах у сфері менеджменту.

Вивчення навчальної дисципліни передбачає формування та розвиток у здобувачів компетентностей та програмних результатів навчання відповідно до освітньо-програми.
Інформація про компетентності та відповідні їм програмні результати навчання за освітньою програмою та результати навчання за дисципліною подаються у вигляді таблиці (табл. 1).                         
1. ТЕМАТИЧНИЙ ПЛАН

Згідно з навчальним планом бюджет навчального часу становить 120 годин, в тому числі підсумковий контроль – 4 год.  
Форма підсумкового контролю – Екзамен !!
Тематичний план наведено у табл. 1.

Таблиця 1

Тематичний план

	Тема
	Денна ф.н.
	Заочна ф.н.
	Дистанційна ф.н.

	
	Кількість годин

	
	Л
	П
	Інд.
	С
	К
	Інд
	С 
	Д
	С

	1. Мотивація персоналу як складова системи управління персоналом
	2
	2
	
	5
	1
	
	4
	4
	3

	2. Прикладні аспекти використання теорій мотивації
	
	2
	
	5
	1
	
	5
	4
	3

	3. Формування компенсаційного пакета на підприємстві
	
	2
	1
	6
	1
	1
	6
	4
	4

	4. Трудові доходи персоналу: склад, структура, чинники диференціації
	
	2
	
	5
	1
	
	6
	4
	3

	5. Проектування основної заробітної плати за різних підходів до формування тарифної системи
	
	2
	2
	7
	2
	2
	6
	4
	4

	6. Технологія оцінювання посад і формування грейдів. Проектування основної заробітної плати з використанням грейдів
	
	2
	2
	7
	2
	2
	6
	4
	4

	7. Організаційно-економічний механізм узгодження заробітної плати з результативністю праці
	
	2
	1
	5
	2
	1
	6
	4
	4

	8. Установлення доплат і надбавок до тарифних ставок і посадових окладів
	
	2
	1
	5
	1
	1
	6
	4
	4

	9. Гарантії та компенсації в системі мотивації працівників
	
	2
	1
	5
	1
	1
	6
	4
	4

	10. Соціальний пакет: структура, підходи до формування
	
	2
	1
	5
	1
	1
	6
	4
	4

	11. Розроблення програм участі персоналу в прибутку та акціонерному капіталі
	
	2
	1
	5
	1
	1
	6
	4
	4

	12. Особливості мотивації працівників окремих професійних груп та за різних економічних умов
	
	2
	1
	5
	1
	1
	6
	4
	4

	13. Юридичні аспекти організації заробітної плати на підприємстві
	
	2
	1
	5
	1
	1
	6
	4
	4

	14. Нематеріальна мотивація персоналу: сутність, форми, тенденції розвитку
	
	2
	
	4
	1
	
	6
	4
	4

	15. Технології мотиваційного моніторингу
	
	2
	
	4
	1
	
	5
	4
	3

	Усього:
	2
	30
	12
	78
	18
	12
	86
	60


	56

	Підсумковий контроль 
	4
	4
	4

	годин
	120
	120
	120

	кредитів
	4
	4
	4


Умовні позначення: Л – лекції; П – практичні заняття; К – контактні заняття; Інд. – індивідуальні заняття; С – самостійна робота студентів, Д – дистанційні заняття.
2. ЗМІСТ ДИСЦИПЛІНИ ЗА ТЕМАМИ

Тема 1. Мотивація персоналу як складова системи управління персоналом

Потреби як ключова категорія мотивації персоналу, їх класифікація. 

Зміст і взаємозв’язок категорій: «інтерес», «мотив», «стимул», «стимулювання». Пріоритетність мотивів людини.

Сучасні трактування сутності поняття «мотивація персоналу» і його складових. Наукова полеміка щодо розгляду сутності поняття «мотивація персоналу». Мотиваційний процес: сутність, основні етапи. Взаємозв’язок мотивації та лояльності працівників. «Мотиваційне вигорання» працівників.

Співвідношення мотивованості та компетентності працівників. Конфліктність мотивів.  Мотивація як складова управління персоналом та чинник конкурентних переваг. 

Тема 2. Прикладні аспекти використання теорій мотивації в управлінні персоналом

Історичні аспекти становлення і розвитку теорії і практики мотивації персоналу. 

Класифікація сучасних теорій мотивації.

Загальна характеристика змістових теорій мотивації персоналу. Сутність основних змістових теорій мотивації: теорії ієрархії потреб Маслоу, теорії Альдерфера, теорії двох факторів Герцберга, теорії Мак-Клелланда. Вплив сучасних змістових теорій мотивації на практику управління персоналом.

Процесуальні теорії мотивації персоналу: загальна характеристика, внесок у розвиток теорії мотиваційного менеджменту. Характерні особливості й сутність основних процесуальних теорій мотивації персоналу: теорії очікувань, теорії справедливості, моделі Портера-Лоулера, теорії досягнення цілей. Значення і використання процесуальних теорій мотивації в управлінні персоналом.

Тема 3. Формування компенсаційного пакета різних категорій персоналу

Компенсаційний пакет: поняття, вимоги до формування. Основні цілі компенсаційної політики. Фактори, які впливають на компенсаційну політику організації. Наукова полеміка щодо визначення сутності «компенсаційного пакета», співвідношення його із поняттями «заробітна плата» і «соціальний пакет».

Структура компенсаційного пакета. Підходи різних авторів і фахівців з управління персоналом щодо розгляду структури компенсаційного пакета. Основна заробітна плата, додаткова заробітна плата, гарантійні та компенсаційні виплати, інші матеріальні винагороди, що не належать до фонду заробітної плати, виплати з прибутку, нематеріальні винагороди і блага. Структура компенсаційного пакета за регулярністю, характером і призначенням виплат: постійна частина, змінна частина, гарантії та компенсації, соціальний пакет, доходи від участі в акціонерному капіталі та власності підприємства.

Технологія проектування компенсаційного пакета. Питання, на які потрібно відповісти під час розроблення компенсаційної політики на підприємстві. Етапи розроблення компенсаційного пакета. Особливості формування компенсаційного пакета різних категорій персоналу. 

Порядок внесення змін до компенсаційної політики підприємства.

Тема 4. Трудові доходи персоналу: склад, структура, чинники диференціації

Сукупні доходи населення: сутність, структура. Номінальні доходи, доходи, що залишаються в розпорядженні, та реальні доходи. Доходи, пов’язані з трудовою діяльністю: трудовий дохід найманого працівника, виплати й винагороди за цивільно-правовими договорами, доходи від здійснення підприємницької та незалежної професійної діяльності, доходи у вигляді роялті, іншої плати за використання прав інтелектуальної власності та ін. Основні та додаткові джерела трудових доходів найманих працівників.

Підходи різних науковців щодо визначення сутності та структури трудових доходів.

Стратегія і політика трудових доходів. Політика трудових доходів як чинник конкурентних переваг. Вплив політики трудових доходів на формування бренду роботодавця.

Матеріальна винагорода: основні положення, значення. Чинники, які впливають на мотивацію працівників засобами матеріальної винагороди. Дауншифтинг: поняття, причини виникнення.

Диференціація трудових доходів. Чинники диференціації трудових доходів. Регіональні і галузеві чинники, кон’юнктура ринку праці. Фінансові можливості підприємства. Чинники, пов’язані з характером і змістом праці, цінність роботи. Індивідуальні характеристики працівника та результати праці як чинники диференціації. Показники оцінювання диференціації трудових доходів працівників.

Тема 5. Проектування основної заробітної плати за різних підходів до формування тарифної системи

Тарифне нормування заробітної плати та його призначення. Основні тарифоутворювальні чинники. 

Характеристика основних елементів та підходів до побудови  тарифних умов оплати праці. Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників, тарифні сітки й ставки, схеми посадових окладів. 

Традиційний і нетрадиційні підходи до розроблення тарифних умов оплати праці. Удосконалення тарифних умов оплати праці керівників, професіоналів, фахівців і робітників за традиційного підходу до їх побудови. 

Сутність і переваги гнучких тарифних моделей оплати праці. 

Сутність і переваги вилкової моделі оплати праці. Підходи до формування плаваючих окладів.

Безтарифна (пайова) модель оплати праці: сфера застосування, переваги. 

Методологія та прикладні аспекти побудови єдиної тарифної сітки для оплати праці усіх категорій персоналу. 

Тема 6. Технологія оцінювання посад і формування грейдів. Проектування основної заробітної плати з використанням грейдів

Проектування основної заробітної плати з використанням грейдів.  Відмінності проектування основної заробітної плати з використанням грейдів від класичного тарифного нормування. Кваліфікаційні групи з оплати праці та грейди: спільне та відмінності. 

Етапи грейдового підходу до формування параметрів основної заробітної плати.

Процедура і методи аналізу робіт. Опис посад.

Визначення цінності посад. Неаналітичні методи: ранжування, класифікації, парних порівнянь. Аналітичні методи: факторний, балового оцінювання.

Факторно-балове оцінювання посад. Розроблення описових рівнів оцінювання посад за факторами. Установлення вагомості (значущості) факторів. Оцінювання посад за ключовими факторами.

Технологія формування грейдів. Матриця грейдів.

Диференціація посадових окладів з використанням грейдів. Співвідношення між найнижчим та найвищим окладом (ставкою). 

Урахування середньоринкового розміру заробітної плати працівників відповідних категорій та посад. Використання оглядів заробітних плат. Цілі та технологія проведення оглядів заробітних плат. Джерела даних для складання оглядів заробітних плат. 

Тема 7. Організаційно-економічний механізм узгодження заробітної плати з результативністю праці

Преміальне положення: структура, вимоги до побудови. Технологія розроблення показників преміювання. 

Характеристика чинників, які впливають на розмір премій. Установлення періодичності преміювання.

Організація преміювання керівників, професіоналів, фахівців і робітників за основні результати діяльності. 

Колективне преміювання працівників.

Преміювання на основі системи управління ефективністю та системи збалансованих показників.

Бонусні програми: особливості застосування.

Одноразові премії і винагороди: призначення, структура і мотивуюча роль.

Тема 8. Установлення доплат і надбавок до тарифних ставок і посадових окладів

Соціально-економічна природа та функції надбавок і доплат. Класифікація доплат і надбавок. 

Характеристика й порядок нарахування надбавок.

Доплати за особливий режим праці, порядок їх нарахування.

Доплати за умови праці, що відхиляються від нормальних, порядок їх нарахування.

Характеристика й особливості нарахування доплат заохочувального характеру. Критерії диференціації розмірів доплат.

Тема 9. Гарантії та компенсації в системі мотивації працівників

Гарантійні та компенсаційні виплати: загальна характеристика, роль в мотивації персоналу. Нематеріальні та матеріальні гарантії. Гарантійні виплати. Компенсаційні виплати.
Порядок індексації та інші механізми захисту заробітної плати працівників. Обмеження переліку відрахувань із заробітної плати та їх розміру. Обмеження частки заробітної плати, що виплачується в натуральній формі. Збереження середньої заробітної плати у разі переведення працівника на іншу постійну нижчеоплачувану роботу, невиконання ним норм виробітку, виготовлення продукції, що виявилася браком, простою не з його вини.

Компенсація працівникам втрати частини заробітної плати у зв’язку з порушенням термінів її виплати.

Порядок визначення розміру виплат за невідпрацьований час.

Гарантії, що надаються працівникам на період відпусток. Види та тривалість відпусток. Порядок обчислення заробітної плати працівникам за час відпустки. Компенсація за невикористану щорічну відпустку.

Тема 10. Соціальний пакет: структура, підходи до формування 

Соціальний пакет: сутність, значення. Структура соціального пакета. 

Наукова полеміка щодо сутності, структури соціального пакета.

Підходи до формування соціального пакета на підприємстві. Установлення однакового набору соціальних виплат і заохочень усім працівникам підприємства. Установлення соціальних виплат і заохочень відповідно до ієрархічної структури підприємства та  грейдів. Формування соціальних виплат і заохочень за принципом «кафетерію» та «шведського столу». Монетаризація (грошова компенсація).

Програми соціального страхування персоналу. Добровільне медичне страхування. Страхування життя чи страхування від нещасного випадку.  Корпоративні пенсійні програми.

Довгострокові накопичувальні програми страхування. Практика використання «золотих наручників». Програми «золотих парашутів»: призначення, практика використання.

Матеріальна допомога: види й особливості надання.

Тема 11. Розроблення програм участі персоналу в прибутку та акціонерному капіталі 

Програми участі персоналу у прибутку компанії: призначення і особливості використання. Обмеження щодо мотивації працівників за допомогою програм участі в прибутку. Умови ефективного запровадження програм участі в прибутку.

Характеристика окремих схем участі персоналу в прибутку. Схеми Скенлона, Ракера, Імпрошеар. Способи розподілу прибутку між працівниками організації.

Програми участі в акціонерному капіталі: характеристика та мотиваційний потенціал. Обмеження щодо мотивації працівників за допомогою програм участі в акціонерному капіталі. Програми довгострокової мотивації працівників: фантомні акції та фантомний опціон, опціон на викуп акцій, обмежений опціон, дисконтна програма купівлі акцій за ціною нижче ринкової, грант на безкоштовне отримання акцій.

Порядок виплати доходів від участі працівників у власності підприємства. Дивідендна політика підприємства.

Тема 12.  Особливості мотивації працівників різних професійних груп та за різних економічних умов

Мотивація персоналу в умовах змін: загальна характеристика.

Мотивація проектних груп. 

Мотивація працівників до інноваційної діяльності. 

Особливості мотивації працівників різних професійних груп. Особливості мотивації керівників вищого рівня управління. 

Мотивації працівників, зайнятих продажем продукції. Процедура розроблення комісійних виплат. 

Тема 13. Юридичні аспекти організації заробітної плати на підприємстві

Положення про оплату праці працівників як основний правовий документ організації. Обов’язки роботодавця стосовно умов оплати праці. Основні розділи положення про оплату праці. Порядок внесення змін та доповнень до положення про оплату праці персоналу. 

Питання оплати праці у колективному договорі організації. Співвідношення норм, що містяться в колективному договорі та колективних угодах різних рівнів.

Заробітна плата в індивідуальному трудовому договорі. Підходи до визначення умов оплати праці у трудовому договорі. Оплата праці працівника на загальних для всього трудового колективу умовах. Наукова полеміка щодо індивідуалізації умов оплати праці у трудовому договорі. Критерії визначення доцільності індивідуалізації умов оплати праці.

Тема 14. Нематеріальна мотивація персоналу: сутність, форми, тенденції розвитку

Чинники трансформації мотивів та підвищення ролі нематеріальної мотивації. 

Методи нематеріальної мотивації, які отримали поширення на практиці. Офіційне визнання заслуг працівників. Зміна статусу працівника. Залучення працівників до управління. Збагачення змістовності праці та створення умов для творчості. Покращення умов праці. Удосконалення стилю керівництва та методів управління. 

Корпоративна культура як чинник нематеріальної мотивації. Впровадження цілісної системи корпоративної культури.

Організація корпоративних заходів та конкурсів.  Реалізація програм професійного розвитку персоналу. 

Внутрішні комунікації як чинник формування мотиваційного профілю персоналу. Розроблення програм інформування про діяльність підприємства. 

Стимулювання працівників вільним часом та гнучким режимом праці.

Тема 15. Технології проведення мотиваційного моніторингу

Сутність мотиваційного моніторингу та його роль у підвищенні ефективності трудової діяльності. Завдання та етапи проведення мотиваційного моніторингу. 

Дослідження конкурентоспроможності системи мотивації. Джерела інформації для дослідження конкурентоспроможності системи мотивації.

Технології оцінювання мотиваційного профілю працівників. Аналіз біографічних даних працівників. Анкетування, тестування, інтерв’ю. Використання проективних, ситуаційних методик та технології лінгвістичного аналізу мови для визначення мотиваційного потенціалу працівника під час інтерв’ю.

Використання результатів мотиваційного моніторингу для удосконалення чинної та під час проектування нової системи мотивації персоналу. Рекомендації щодо мотивації працівників відповідно до домінантних потреб. Рекомендації щодо використання психологічних особливостей людини  під час розроблення системи мотивації.

Використання результатів мотиваційного моніторингу для удосконалення окремих функцій управління персоналом.

3. 
ОЦІНЮВАННЯ РЕЗУЛЬТАТІВ НАВЧАННЯ ЗДОБУВАЧА
Курс складається з 15 тем. Заняття проводяться у вигляді вступної ввідної лекції та практичних занять. В кінці семестру, після завершення опрацювання відповідних тем, проводиться модульна контрольна робота. Завершується дисципліна  екзаменом.

Таблиця 3.  Структура підсумкової оцінки за накопичувальною системою з навчальної дисципліни (форма підсумкового контролю – екзамен)
	Види навчальної діяльності здобувача
	Розподіл балів за формами навчання

	
	Очна (денна)
	Заочна
	Дистанційна

	Робота на навчальних заняттях (семінарських, практичних, лабораторних, контактних заняттях,

заняттях у дистанційному режимі)
	Кількість занять (15) × максимум балів за одне заняття (2) =

30 балів
	9 х 3+3 = 30
	10 х 3 = 30

	Виконання контрольних (модульних) робіт
	Кількість модулів (1) × максимум балів за один модуль (10) =

10 балів
	2 х 8 = 16
	1 х 10 = 10

	Виконання та захист індивідуальних завдань самостійної роботи (за вибором здобувача)
	Кількість робіт (1) × максимум балів за роботу (10) =

10 балів
	1 х 10 = 10
	1 х 10 = 10

	Представлення результатів науково-дослідних робіт здобувача:

1. Участь у студентських олімпіадах, конкурсах наукових робіт, грантах, науково-дослідних проєктах.
2. Публікація наукових статей, тез доповіді на конференції
	Додаткові (заохочувальні) бали (до 10 балів)
	Додаткові (заохочувальні) бали (до 10 балів)
	Додаткові (заохочувальні) бали (до 10 балів)

	Кількість балів за результатами поточного контролю
	50 балів
	50 балів
	50 балів

	Екзамен
	50 балів
	50 балів
	50 балів

	Підсумкова кількість балів з навчальної дисципліни
	100 балів
	100 балів
	100 балів


Організація оцінювання:           
Оцінювання для здобувачів денної форми навчання здійснюється впродовж семестру з усіх видів робіт, включаючи контрольну (модульну) роботу та виконання індивідуальної (дослідницько-аналітичної) роботи. Індивідуальні завдання формуються для команди, як правило, із 2-х або 3-х осіб. Дослідницько-аналітична робота представляється у вигляді доповіді, демонстраційної презентації, захищається на практичному занятті та оцінюється до 10 балів кожному.

Контрольна (модульна) робота здійснюється 1 раз на семестр та оцінюється від 0 до 10 балів. 

Для здобувачів заочної форми навчання передбачено: 

–  заняття в аудиторії (контактні);

– контрольна (модульна) робота, яка оцінюється від 0 до 8 балів. Завдання для проведення контрольної (модульної) роботи включають у себе вирішення тестових завдань; 

– індивідуальні завдання, котрі формуються для команди з 2-3-х осіб. Дослідницько-аналітична робота представляється у вигляді доповіді, демонстраційної презентації, захищається на контактному занятті та оцінюється від 0 до 10 балів кожному.

Плани практичних (контактних) занять відповідають «Змісту навчальної дисципліни за темами» та зазначені в «Методичних матеріалах з вивчення навчальної дисципліни». 

Підсумкове оцінювання у формі екзамену: максимальна кількість балів, що вноситься до екзаменаційної відомості за поточну роботу, не може перевищувати 50 балів. 
Здобувача НЕ допускають до підсумкового контролю у формі екзамену за таких умов:

–
за результатами поточного контролю здобувач набрав від 0 до 20 балів (включно);

–
здобувач пропустив більш як 50 % практичних (семінарських, лабораторних, контактних) занять, не відпрацювавши їх до початку залікового тижня.

Якщо здобувач набрав від 0 до 20 балів (включно), то він вважається таким, що не виконав вимоги робочої програми навчальної дисципліни та має академічну заборгованість. Він отримує право за власною заявою опанувати навчальну дисципліну в наступному семестрі понад обсяги, встановлені навчальним планом освітньої програми на засадах факультативного вивчення за індивідуальним графіком згідно з Положенням про надання додаткових освітніх послуг понад обсяги, встановлені навчальними планами і освітніми програмами.

Якщо здобувач пропустив більш як 50 % практичних (семінарських, лабораторних, контактних) занять з навчальної дисципліни, незалежно від причини та незважаючи на кількість набраних балів за результатами поточного контролю, виконання контрольних (модульних) робіт та індивідуальних завдань, він не допускається до екзамену з навчальної дисципліни. Відповідне рішення приймає директор навчально-наукового інституту / декан факультету за поданням НПП, які проводять практичні (семінарські, лабораторні, контактні) заняття, про що фахівець директорату ННІ / деканату факультету інформує здобувача до початку екзаменаційної сесії.

Переведення 100-бальної шкали оцінювання в 4-и бальну та шкалу за системою    ECTS здійснюється в такому порядку:

	100-бальна шкала
	Оцінка при підсумковому контролі 
	Шкала 
ECTS 

	
	у формі екзамену / дистанційного екзамену
	

	90 – 100
	відмінно
	А

	80 – 89
	добре
	В

	70 – 79
	
	С

	66 – 69
	задовільно
	D

	60 – 65
	
	Е

	21 – 59
	незадовільно 
з можливістю перескладання 
	FX

	0 – 20
	незадовільно 
з обов’язковим повторним вивченням навчальної дисципліни
	F
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