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Актуальність. Посилення конкуренції в різних сферах вітчизняної економічної діяльності зумовлює необхідність раціонального управління ресурсною базою підприємства. Одним із найважливіших ресурсів будь-якого підприємства, незалежно від масштабу та сфери діяльності, є працівники (персонал), оскільки їхні знання, досвід і вміння є головним чинником та джерелом ефективності та конкурентоспроможності сучасних підприємств.
Тому одним із головних завдань сучасного підприємства є пошук ефективних способів управління персоналом, які підвищать ефективність усієї діяльності. Найважливішим чинником ефективності роботи персоналу в цих умовах є ефективна система мотивації персоналу. 
Стимулювання відіграє величезну роль в організації підприємства, воно спрямоване на мотивацію працівників до праці та якісної роботи, що не тільки покриває витрати на виробничий процес, але й дозволяє їм отримувати певний прибуток.
Трудові ресурси є основним механізмом розвитку економіки в державі, а ефективність роботи персоналу залежить як від загальних показників, що характеризують економічний розвиток країни, так і добробуту кожної окремої людини.
Ефективність адміністративних систем у ринкових відносинах значною мірою залежить від стану та ефективності систем мотивації та стимулювання їх працівників. В результаті роботодавці все більше усвідомлюють важливість і зростаючу значимість мотивації, без якої жодне суспільство не зможе повною мірою реалізувати свій потенціал розвитку як у тактичному, так і стратегічному аспектах. 
Основною винагородою за роботу персоналу є заробітна плата, зокрема, грошовий еквівалент вартості товару чи послуги, сплаченої тими, хто створив товар чи послугу. Загальна система мотивації включає нематеріальні стимули, значення яких досить велике. Мотивація означає спонукання персоналу бути успішним і продуктивним. Для вдалого проведення процесу мотивації важливо мати уявлення про потреби людей (як матеріальні, так і нематеріальні) та очікувану винагороду за роботу.
У нинішній ситуації в Україні, на сучасному етапі її еволюції, проблема мотивації працівників стала важливою проблемою, тому що вирішення завдань, які стоять перед громадою, можна вирішити лише за умови створення відповідної мотиваційної основи, яка може активувати персонал до ефективної діяльності. Йдеться про використання таких форм і способів стимулювання людини, які б сприяли ефективності її роботи.
Процесам, що відбуваються в даній галузі знань, приділено немало уваги в наукових роботах різних авторів з усього світу. Проблеми управління соціально-трудовими відносинами відображені в працях зарубіжних фахівців про потреби людини (К. Девіс, А. Маслоу, Е. Мейо та ін), мотивації трудової діяльності (Ф. Герцберг, Ф. Тейлор та ін). Також цю проблему вивчали такі вчені, як Д. П. Богиня, О. І. Гончар, О.А. Грішнова, І. Н. Карпунь, А.М. Колот, А.Н. Сорокочайкін, Є.П. Петренко, В.І. Хміль та ін.
Метою даної роботи є розробка методологічного підходу до формування і розвитку системи мотивації діяльності персоналу на підприємстві на прикладі ТОВ “Епіцентр”.
Для досягнення поставленої мети в процесі дослідження вирішувалися наступні завдання:
1) вивчення теоретичних підходів до ефективної мотивації і стимулювання трудової діяльності працівників;
2) проведення аналізу системи мотивації персоналу ТОВ “Епіцентр”;
3) формулювання заходів щодо вдосконалення системи мотивації персоналу ТОВ “Епіцентр”.
Об'єктом дослідження є персонал підприємства ТОВ “Епіцентр”.
Предметом дослідження є мотивація діяльності персоналу ТОВ “Епіцентр”.
У ході дослідження використовувалися такі методи дослідження: системний, структурний та функціональний аналіз; статистичні, спеціальні, соціологічні та економіко-математичні методи.
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1.1. [bookmark: _Toc106771224]Сутність мотивації діяльності персоналу

Одним із головних завдань підприємств у різних сферах бізнесу є пошук ефективних способів управління працею задля активізації людського фактору. Вирішальним причинним фактором результативності діяльності людей є їхня мотивація.
Чіткого і загальновизнаного визначення поняття мотивації немає. Різні автори пропонують різні пояснення.
На думку Анісімова В. М. мотивація - це стимулювання до діяльності, процес спонукання себе та інших до роботи, вплив на поведінку людини для досягнення особистих, колективних та суспільних цілей [1]. 
А Грачов М. В. вважає, що мотивація — це сила зовнішніх і внутрішніх імпульсів, що змушує людину з певною старанністю, чесністю і наполегливістю займатися діяльністю, спрямованою на досягнення певних цілей, за рахунок певних зусиль [2].
Мотивація діяльності як спосіб управління персоналом допускає використання всіх форм і методів регулювання трудової поведінки. Для цього необхідна чітка систематизація стимулів праці, що включає виявлення спільних характеристик і відмінностей, забезпечення їх гармонійної взаємодії. Мотиви, що формуються в людини під впливом ряду обставин, включаються під впливом багатоманітних стимулів.
Різноманітність мотивів, що впливають на поведінку людини, формують її мотиваційну структуру. Вона стабільна, але підпорядкована цілеспрямованому формуванню, наприклад, у навчальному процесі. Кожна людина має свою індивідуальну мотиваційну структуру, яка визначається низкою факторів: рівнем добробуту, соціальним статусом, кваліфікацією та освітою, посадою, цінностями та багатьма іншими.
Людина може виконувати одну і ту ж роботу з різними зусиллями. Вона може працювати на повну силу, а може й у пів. Вона також намагається виконувати менш складні завдання або навпаки складні завдання, вибирати прості рішення або знаходити та реалізовувати складні рішення. З усього цього зрозуміло, які зусилля людина хоче докласти. Це все залежить від того, на скільки вона замотивована на витрату великих зусиль при виконанні своєї роботи [1].
Людина може використовувати різні способи виконання своєї ролі в організації. Один може бути байдужим до якості своєї роботи, інший може намагатися робити все якнайкраще, працювати, не покладаючи рук, прагнути підвищити свою кваліфікацію, намагатися вдосконалити свої здібності у роботі.
Людина може мати хорошу освіту і знання, бути готовою багато працювати. Але при цьому вона може виконувати свої обов'язки безвідповідально. Це може зводити нанівець всі позитивні наслідки її діяльності.
Керівництву організації слід повністю усвідомлювати це і намагатися створити таку систему мотивації, яка б розвивала у працівника таку важливу рису, як сумлінність [3].
Визначити справжні мотиви, які змушують людину докладати найбільших зусиль, непросто. Спрощено, теорія менеджменту визначає такі підстави, які необхідні для участі людини в трудовій діяльності:
· необхідність працювати;
· фізіологічні можливості;
· наявність освіти, кваліфікації та здібностей;
· наявність мотивації.
При розгляді мотивації працівника передбачається, що він або вона вже має три перші умови для участі в трудовій діяльності, оскільки ці умови важко ініціювати або керувати ззовні. Менеджер контролює четвертий фактор: застосування мотивації до людини, яка готова і здатна працювати.
У загальному вигляді стимулювання людини до праці можна уявити як сукупність внутрішніх і зовнішніх сил по відношенню до людини, які постійно діють на неї спонукаючи до виконання певних дій. Зв'язок між цими специфічними людськими силами та діями людини визначається складною системою індивідуальних взаємодій для кожної людини, тому різні люди можуть абсолютно по-різному реагувати на одні й ті ж дії одних і тих же сил. Зрозумівши це, ми можемо описати мотивацію більш детально.
Мотивація – сукупність внутрішніх і зовнішніх імпульсів, які підштовхують людину до дії, встановлюючи межі, форми, рівні інтенсивності, старанності, чесності, наполегливості і орієнтовані на досягнення мети.
Мотивація не є, спостережуваним фактом, це сконструйована концепція, тобто її неможливо безпосередньо спостерігати чи вимірювати емпірично.
Вивчення мотиву необхідно для вирішення багатьох практичних задач. Передусім, для керівників і менеджерів фірм важливо усвідомити значимість мотивації окремих осіб і груп та активно застосовувати ці знання в повсякденній діяльності, підвищуючи продуктивність персоналу.
Мотивація трудового процесу дає змогу виконувати такі завдання: задовольняти потреби робітників у певних благах через роботу, оцінювати результати своєї праці, підвищувати задоволеність працівників отриманою заробітною платою.
Система мотивації виконує такі управлінські функції:
1) планування мотивації (розуміння потреб, встановлення зв'язку між потребами та стимулами);
2) реалізація мотивації (створення відповідних умов для задоволення потреб співробітників, тим самим винагородження їх за працю);
3) процес управління мотивацією (контроль та корекція мотивації) [4].
Мотивація повинна враховувати ряд факторів (рушійних сил), які визначають поведінку людини для досягнення конкретної дії для виконання своєї мети. Причинами мотивації є важливість і складність роботи, заробітна плата, а також бажання працівника досягти успіху у своїй кар’єрі. Ці фактори активно впливають на особистість, якщо в організації створюються всі умови для прояву та реалізації можливостей працівника [5].
У центрі мотиваційного процесу роботи персоналу знаходяться потреби, мотиви та стимул.
Потреба означає необхідність у певних благах, а саме у матеріальних, соціальних і духовних цінностях. Саме стан людини «примушує» нас робити певні дії, необхідні для існування та розвитку індивіда як особистості. Одна потреба може сформувати перед працівником різні очікування та визначити конкретний тип його поведінки в різних ситуаціях. Чим сильніше для працівника та чи інша потреба, тим більше зусиль спрямовується на її задоволення.
Мотив – це те, що викликає дії людини. Мотив прихований «всередині» людини, має «особистісний» характер. Мотив визначає, що слід зробити і як виконати цю дію [6]. Мотиви завжди пов'язані з психологічними процесами і утворюють складний механізм мотивації.
Іншим елементом механізму мотивації є стимул – різновид зовнішнього впливу, що сприяє формуванню індивідуальних мотивів. Працю робітників посилює стимулювання, тобто сприяє зростанню продуктивності праці та зростанню заробітної плати; дає можливість розвитку спеціалізованої кар'єри в організації, усвідомити важливість виконаної роботи та розвинути творчий характер роботи.
Стимулом працівника є його бажання піднятися по службовій драбині, його участь в управлінні організації і в процесі прийняття рішень [7].
На мотивацію персоналу впливає ряд мотивуючих та демотивуючих факторів, їх розподіл представлено в таблиці 1.1.
Таблиця 1.1
Фактори, які впливають на трудову мотивацію персоналу [8].
	Мотивуючі фактори
	Демотивуючі фактори

	Внутрішні фактори
	Підтримуючі фактори
	Зовнішні фактори
	

	· наявність уподобань;
· особисті здібності;
· хобі.
	· гроші;
· умови (спосіб управління);
· інструменти для праці;
· безпека, надійність;
· задоволення працею.
	· визнання;
· кар’єрний ріст;
· відповідна робота;
· надані впровадження.
	· неповага керівництва;
· організаційний хаос;
· непорозуміння в колективі та з керівництвом;
· нестача відповідальності і вповноважень в роботі.



Таким чином, виходячи з сутності мотивації персоналу, можна зробити висновок, що створення, підтримка та підготовка умов для мотивації людей є дуже складним завданням, оскільки спонукання трансформується відповідно до особливостей працівників, часу та завдань. Але є загальні принципи встановлення та підтримки мотивації. Тому, керівник покликаний, по можливості, шукати мотивацію персоналу в привабливості роботи, у її творчому характері, у високій оплаті праці, у кар’єрному зростанні працівника.

1.2. [bookmark: _Toc106771225]Методи мотивації персоналу до продуктивної праці

На підприємстві однією з найважливіших вимог до найманої особи є висока ефективність роботи. Існують різні способи, технології та інструменти, які можуть підвищити продуктивність персоналу. Нижче представлені найпоширеніші способи класифікації інструментів мотивації. З огляду на сферу впливу, можна вирізнити такі: 
· внутрішні фактори (наприклад, визнання чи престиж) –характеризуються довгостроковим впливом на результативність робітників;
· зовнішні фактори (наприклад, заробітна плата, підвищення по службі, розташування в ієрархії) – характеризується швидким впливомна поведінку робітника. 
З огляду на форму:
· матеріальне заохочення, у тому числі: мотиваційні винагороди (зарплатня, премії), позафінансові винагороди (матеріальні винагороди, сервісне обладнання – наприклад, комп'ютер, телефон або службове авто);
· нематеріальне заохочення (похвали, подяки, місце для паркування свого авто тощо). 
З огляду на напрями впливу:
· позитивні фактори (нагороди) – зміцнення та збереження бажаних звичок;
· негативні фактори (покарання) – усунення та попередження негативної небажаної поведінки. 
Належне місце в системі мотивації займає отримання заробітної плати, яка виникає виникає із здійснюваних з її допомогою наступних функцій [9]:
· дохідної – заробітна плата є важливою складовою доходу працівника;
· витратна – підприємство, наймаючи робітника, покриває витрати на його роботу;
· стимулююча - спонукає працівника мати певні очікування, визначені організацією.
Для виконання цих функцій кожне підприємство повинне встановити відповідну систему винагород, якою визначаються [10]:
· складові зарплатні;
· принципи формування окремих складових;
· форми заробітної плати;
· тарифи та оклади. 
Загальноприйнятим підходом до управління зарплатнею є поступове створення нової системи винагород на основі існуючої оплати праці. Формування систем зарплатні на основі поточних практичних потреб підприємства протягом тривалого часу не схвалюється.
Є багато мотиваційних елементів, які не впливають на систему оплати праці та винагород. Вони можуть носити звичайний характер, наприклад, ротація роботи, її розширення чи збагачення, групові та інші форми організації. Мотиваційним впливом може бути залучення персоналу до управління (як один із ключових принципів прав та обов’язків персоналу). У багатьох випадках вплив може мати інші неорганізаційні форми, як нематеріальні мотиваційні фактори. Це може бути, наприклад, розмова з тренером (коментування оцінки чи результату роботи) [11].
Не менший мотиваційний вплив має створення хоча б одного партнерського колективу, у якому немає ієрархічних відносини між лідером та іншими членами. Лідер, який стає учасником, не має права брати участь у діяльності інших учасників, а іноді (залежно від ситуації) виконує лише функції зовнішньої презентації колективу. Робітники припиняють бути залежними від керівника.
Крім фінансової мотивації, існують інші види винагород і мотивацій, які включають, наприклад, надання службового авто, мобільного телефону тощо. Існує також широкий спектр нематеріальних ресурсів, які є стимулом для персоналу. 
Істотні мотиваційний вплив формуються також відчутними потребами, зокрема задоволеністю роботою, усвідомленням можливого успіху, виходом із кризи, участю у чомусь «значущому» [12].

1.3. [bookmark: _Toc106771226]Методики вивчення мотиваційної сфери

Аналіз економічного обслуговування суб’єктів господарювання показав, важливим фактором їх успішного розвитку є стимулювання працівників до роботи та їх професійного зростання. Відсутність загальноприйнятого механізму мотивації призводить до проблеми нестачі кваліфікованих кадрів у багатьох компаніях, що є справжньою катастрофою для вузькоспеціалізованих організацій. 
Існує досить велика кількість методик, заснованих на застосування тестів, анкетування, діагностики, які дозволяють оцінити рівень мотивації працівника та визначити правильне використання системи заохочування. Різноманітні методики дозволяють розглянути, які інструменти – матеріальні чи нематеріальні – використовуються в різних сферах. 
Як приклади, наведені характеристики деяких методів [13]. «Діагностика самооцінки мотивації схвалення» (Д. Марлоу і Д.Краун). – досвід використання цієї системи дозволяє визначити бажання людини отримати схвалення, з боку оточуючих, щодо власних вчинків. Чим вищі мотиви схвалення, тим вища потреба в спілкуванні.
«Ієрархія потреб» (А. Маслоу). Ця техніка дає можливість виміряти задоволеність за такими шкалами: матеріальне становище, потреба в безпеці, побудова міжособистісних стосунків, повага та самореалізація. 
«Мотивація до уникнення невдач» (Т. Елес). Методика дозволяє визначити рівень захисту людини і спроби уникнення невдач у роботі.
«Мотивація успіху або страх невдач» (А. А. Реан). Метод дозволяє визначити тип мотивації, який підходить людині – мотивація успіху, що спонукає вас до успіху в роботі, або мотивація боязні, що спонукає вас до страху невдачі, що проявляється в прагненні уникнути розчарування, покарання, або будь-які інші негативні прояви на робочому місці. 
Також використовують різні методики оцінки рівня замотивованості персоналу та методів заохочування; методи діагностики особистості, готовності до ризику, визначення мотиваційних тенденцій тощо; тестування оцінки вираженості мотивації до роботи, мотивації Герчикова, мотивації організаційної поведінки [14].

[bookmark: _Toc106771227]Висновки до розділу 1

Найпоширенішим методом підвищення ефективності праці все ще залишається виплата грошової винагороди у вигляді премії. Оплата праці може бути розрахована на забезпечення прибутку на надання окремих пільг що відповідають потребам робітників. Це дозволяє їм не тільки зацікавити останніх в ефективності праці, а й закріпити в конкретному колективі тих, у чиїй праці є потреба.
Для визначення ефективності системи матеріального стимулювання важливо, щоб реально отриманий ефект від використання певного методу стимулювання праці був більшим за витрати на його проведення.
Мотивація роботи - це спонукання людини до виробничої або невиробничої діяльності, щоб задовольнити матеріальні потреби та вимоги. У теоретичній системі розробка теорії мотивації здійснюється за двома фундаментальними напрямками: по-перше, розвитку теорії задоволеності роботою, яка визначає положення, які мотивують до діяльності та стимулювання її; по-друге, розвитку теорії процесів, які зосереджуються на виборі поведінки, які можуть дати бажані результати.
Кожна людина за своєю природою різна, тому має різні думки про потенціал, знання, успіх, відповідальність, просування по службі, фінансову винагороду. Коли люди працюють із внутрішньою мотивацією з великою ефективністю, охоплені відчуттям задоволення від результатів своєї роботи. Люди із зовнішньою мотивацією орієнтуються на зовнішнє задоволення бажань і потреб, які вони відчувають. Рівень продуктивності може бути досягнутий шляхом використання різних мотивацій, які винагороджують за вищу якість трудової діяльності.
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АНАЛІЗ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ ТОВ «ЕПІЦЕНТР»


[bookmark: _Toc106771229]2.1.    Організаційно-економічна характеристика ТОВ «Епіцентр»

«Епіцентр» — національна мережа сучасних будівельно-господарських гіпермаркетів з широким асортиментом продукції за європейськими стандартами обслуговування. ТОВ «Епіцентр» зареєстровано 27 серпня 2003 року за юридичною адресою: 02139, м. Київ, вул. Братиславська, 11, тел. (044) 561 27 50. Станом на лютий 2020 року «Епіцентр» — найбільше торгово-роздрібне підприємство України, налічує 61 гіпермаркет загальною площею понад 1 млн м².
Керівництво ТОВ «Епіцентр»:
1. голова товариства – Герега Олександр Володимирович;
2. директор з корпоративних фінансів – Герега Галина Федорівна;
3. корпоративний віце-президент – Суржик Тетяна Федорівна;
4. генеральний директор компанії – Михайлишин Петро Йосипович;
5. регіональний директор Західного регіону – Юрій Яковлєв;
6. директор Східного регіону – Артарі-Колум Борис Юрійович.
Структура правління підприємством є ієрархічною, тобто всі працівники прямо чи опосередковано підпорядковуються директорам підприємства. 
Організаційна структура компанії зображена на рисунку 2.1.

Директор

Комерційний директор
Директор з розвитку
Фінансовий директор
Директора магазинів
Персонал магазинів
Начальник відділу будівництва
Економіст з інвестицій
Головний бухгалтер
Бухгалтерія
Бухгалтера магазинів

Рис. 2.1 Організаційна структура ТОВ «Епіцентр»
Для того, щоб оцінити загальний фінансово-економічний стан компанії «Епіцентр», перш за все необхідно проаналізувати. При аналізі складу корпоративних активів і пасивів необхідно узагальнити статті з однорідним змістом, щоб визначити основні тенденції динаміки балансу, визначивши склад і структуру майна (табл. 2.1).
Таблиця 2.1
Аналіз складу та структури майна ТОВ «Епіцентр» (тис. грн.)
	Показник
	Роки
	Відхилення

	
	2018
	2019
	2020
	2018/2019
	2019/2020

	
	
	
	
	+/-
	%
	+/-
	%

	Усього майна
	1952614
	2586595
	2822101
	633981
	32,47
	235506
	9,1

	Необоротні активи
	1626059
	2044600
	2237744
	418541
	25,74
	193144
	9,45

	Оборотні активи
	326555
	541995
	584357
	215440
	65,97
	42362
	7,82

	Запаси
	136296
	162389
	272892
	26093
	19,14
	110503
	68,05

	Дебіторська заборгованість
	138347
	297325
	219026
	158978
	114,91
	-78299
	-26,33

	Кошти та їх еквіваленти
	16819
	30536
	31932
	13717
	81,56
	1396
	4,57

	Інші оборотні активи
	34749
	46800
	36737
	12051
	34,68
	-10063
	-21,5

	Витрати майбутніх
періодів
	344
	4945
	23770
	4601
	1337,5
	18825
	380,69


Отже, з табл. 2.1 можна зробити висновок, що вартість корпоративної власності досліджуваного періоду зросла, збільшившись на 32,47% у 2018-2019 рр. та на 9,1% у 2019-2020 рр. Це пов’язано з зростанням необоротних активів на 25,74% у 2019 році, 9,45% у 2019 році, 65,97% оборотних активів у 2019 році та 7,82% у 2020 році.
Визначимо склад та структуру джерел фінансування діяльності підприємства.
Таблиця 2.2
Аналіз складу та структури пасивів ТОВ «Епіцентр» (тис. грн.)
	Показник
	Роки
	Відхилення

	
	2018
	2019
	2020
	2018/2019
	2019/2020

	
	
	
	
	+/-
	%
	+/-
	%

	Капітал разом
	1952614
	2586595
	2822101
	633981
	32,47
	235506
	9,1

	Власний капітал,у т.ч.
	887768
	1262154
	1410703
	374386
	42,17
	148549
	11,77

	зареєстрований (пайовий) капітал
	24000
	24000
	30000
	0
	0
	6000
	25

	капітал у дооцінках
	900293
	1210243
	1312513
	309950
	34,43
	102270
	8,45

	Нерозподілений прибуток (не покритий збиток)
	-36525
	27911
	68190
	64436
	176,42
	40279
	144,31

	Позиковий капітал, у т. ч.
	657141
	715924
	883908
	58783
	8,95
	167984
	23,46

	Довгострокові кредити банків
	656594
	715452
	863959
	58858
	8,96
	148507
	20,76

	Короткострокові кредити банків
	547
	472
	19949
	-75
	-13,71
	19477
	4126,48

	Поточні зобов’язання
	408252
	608989
	547439
	200737
	49,17
	-61550
	-10,11

	Короткостроковікредити банків
	547
	472
	19949
	-75
	-13,71
	19477
	4126,48


Проаналізувавши табл. 2.2 можна зробити висновок, що капітал фірми збільшився за досліджуваний період. Це пов’язано зі збільшенням власного капіталу на 42,17% у 2019 році, збільшенням на 11,77% у 2020 році, збільшенням позикових коштів на 24,38% у 2019 році та збільшенням на 6,57% у 2020 році. Збільшення власного капіталу відбулося за рахунок збільшення власного капіталу від переоцінки на 34,43% у 2019 році, збільшення на 8,45% у 2020 році, збільшення нерозподіленого прибутку на 176,42% у 2019 році та збільшення на 144,31% у 2020 році. Збільшення позикових коштів у 2019 році на 24,% відбулося в основному за рахунок збільшення поточних зобов’язань на 49,17% У 2020 році, хоча поточні зобов’язання зменшилися на 10,11%, позикові кошти зросли на 6,57%, оскільки довгострокові зобов’язання зросли на 20,76%
За допомогою SWOT-матриці можна побачити, що  ТОВ «Епіцентр» має багато можливостей для того, щоб подолати загрози компанії за допомогою її сильних сторін: впізнаваність бренду та ефективна маркетингова діяльність. Проте слабкі сторони компанії щодо виходу на нові ринки, такі як стандартні методи просування продукції на Північно-Східних областях та сильна конкуренція. Ці взаємозв’язки слід розглядати при формування стратегії підприємства та працювати щодо їх мінімального впливу (Додаток А). 
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Більшість експертів з менеджменту вважають, що формування ефективного плану мотивації персоналу для сучасних підприємств має базуватися на розумінні та врахуванні тенденцій зовнішніх і внутрішніх факторів. Політична нестабільність в Україні, тенденція зниження інвестиційної привабливості проектів та несприятливі демографічні умови, що впливають на середовище підприємства, є зовнішніми чинниками, визначають умови функціонування підприємства. Керівництво не може зменшити їхній негативний вплив на проекти, але й має бути враховано його в процесі формування стратегії своєї діяльності. Недосконалий механізм мотивації українських організацій, що не відповідає сучасним вимогам, є елементом внутрішнього середовища, тобто його рушійну силу можна адаптувати до бажаного напрямку.
Багато вчених займаються розробкою ефективності системи мотивації та оцінкою її впливу на продуктивність працівників. Серед них: Гриньова В. М., Новікова М. М., Комаров Є. І., Морщенок Т. С. і т. д. 
Основним стимулом до праці є заробітна плата, яка безпосередньо впливає на її продуктивність і, здебільшого, є єдиним джерелом доходу. Належна організація заробітної плати повинна відповідати певним умовам: залежати від якості та розміру виконуваної роботи, умов праці на підприємстві, ефективності виробництва та рівня цін. Сьогодні заробітна плата не виконує основних функцій щодо організації управління персоналом. Нинішній працівник не має необхідних ресурсів для задоволення широкого кола потреб, що призводить до вузького виробництва всього ринку праці та неспроможності розвивати українську економіку. Основною проблемою є відновлення стимулюючої функції заробітної плати, адже її рівень є найнижчою на українських підприємствах, що призводить до руйнування внутрішньої мотивації працівників, знижує бажання підвищувати кваліфікацію і тим самим знижуючи продуктивність діяльності організації. Заробітна плата робітників впливає на якість та інтенсивність пропозиції праці, можливість її розширеного відтворення, формування чисельності зайнятого населення. Можливість відтворення робочої сили залежить від її номінального розміру та фактичного рівня з урахуванням темпів зростання споживчих цін.
Мотивація роботи в магазинах «Епіцентру» залежить від багатьох факторів. Економічно працівників мотивують через бонусну систему та премії. Іншими словами, працівник отримує 70% зарплати. Решта 30% зараховується бонусами. Здебільшого ці бонуси нараховуються за виконання плану продаж, також за вдячності клієнтів (записи в книгу відгуків), перевищення показників якості обслуговування та іншу особливу роботу. Також передбачено покарання – система штрафування. Працівники будуть оштрафовані за затримки, за недотримання чистоти, порушення правил безпеки, порушення норм обслуговування клієнтів, невиконання своїх обов’язків, пошкодження товарів чи обладнання, куріння у невстановлених місцях, засмічення території, скарги клієнтів та інших працівників та інші порушення чинних нормативних актів.
До складу нематеріальної мотивації персоналу входять:
· безкоштовний обід;
· спецодяг;
· транспорт до найближчого метро.
Робота в магазинах «Епіцентр» безпечна, оскільки суворо контролюється техніка безпеки, охорона праці, а обладнання, яке використовується на роботі, завжди в справному стані та допускається до роботи через відповідальний персонал. «Епіцентр» також стабільна і сильна організація. На ринку з 2003 року, тому кожен працівник впевнений в тому, що працює в стабільному та престижному підприємстві. Також робота проводиться в дружній та злагодженій команді.
Таким чином компанія створила добре розроблений, продуманий мотиваційний план.
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У організації «Епіцентр» діє хороша та доскональна система мотивації діяльності, але, на жаль, це не заважає частій зміні кадрів. Найчастішими причинами звільнення є стрес на роботі, складність і монотонність роботи, непорозуміння з керівництвом, принижуюче ставлення з боку безпосереднього керівництва, невідповідність того, що обіцяють на співбесіді, і того, що є правдою.
Тому, щоб вдосконалити систему мотивації персоналу, пропоную здійснити такі заходи:
1. Забезпечити магазини професійними психологами, які  будуть відбирати персонал разом з відділом кадрів. Робота психологів також буде полягати в спілкуванні з персоналом. Це призведе до своєчасного реагування на пригнічений стан працівників. Психологи також повинні працювати з працівниками, які нещодавно отримали управлінські посади. Це дозволяє уникнути негайних конфліктів між начальством і підлеглими.
2. Створити місце для психологічного розвантаження. У них психологи повинні створити такі умови, за яких працівники зможуть зняти стрес від роботи. На жаль, в Україні такі заходи використовуються лише в іноземних компаніях, хоча вони мають бути у всіх організаціях, особливо в тих, де персонал має безпосередній контакт із клієнтом.
3. Перерозподілити роботу між робітниками. Цей захід має зменшити втому від монотонної роботи та забезпечити всебічний розвиток співробітників.
4. Анонімне регулярне опитування на кожному рівні ієрархії команди. Ці опитування повинні виявити порушення в компанії своєчасно, але не повинні бути причиною покарання. Результати цього опитування можуть бути доступні лише психологам та одному зі старших адміністраторів чи директору. Ця конфіденційність допоможе їм розкрити інформацію та належним чином реагувати на конфлікти.
5. Об’єктивно оцінювати перспективи кожного робітника. Бути з ним відвертим, представити йому доступ до інформації про нарахування заробітної плати робітників аналогічної посади. Це має значно зменшити розчарування людей реальними перспективами та невідповідністю, описаними на співбесідах.
6. Професійно аналізувати облікові записи на предмет невиконання плану продажу. Часто він не виконується не тільки через працівника, а й за рахунок магазину (збої в поставках, завищені ціни, не конкурентноздатна реклама, складність доставки, оплати, недостатня кількість працівників  або з причини дії зовнішніх факторів (пора року, негода, свята, тощо).
Якщо компанія виконає всі перераховані заходи, ми значно скоротимо плинність кадрів, негативні відгуки.  І тоді сукупність працівників перетвориться на дружну компанію, кожен учасник якої спонтанно та щиро допомагатиме своїм колегам.
ТОВ «Епіцентр» дуже активно використовує матеріальне стимулювання персоналу, тому вище було перераховано методи та способи нематеріальної мотивації робітників.
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В умовах сучасної нестабільності зовнішнього серидовища найважливішою проблемою будь-якої української організації, що працює на ринку, є питання її виживання та постійного розвитку, впровадження нових технологій та висококваліфікованих кадрів. Для вирішення цієї проблеми повинно залучити комплекс із визначення та подальшого управління стратегічним потенціалом підприємства.
Своєчасні зусилля для досягнення мети підприємства та його ефективний розвиток залежить від здатності керувати процесами всередині організації та за її межами, щоб мати можливість задовольнити передбачуваний попит і забезпечити конкурентоспроможною продукцією.
У більшості вітчизняних компаніях і підприємств прийнято дотримуватися одної системи мотивації для всіх робітників, не враховуючи вік, погляди, посади. Це велика проблема, яку потрібно вирішити в першу чергу. Кожен співробітник може підтвердити той факт, що кожна компанія має всередині кардинально різні процеси, кожна з яких має свої плюси і мінуси. У зв’язку з цим у компанію «Епіцентр» слід активніше запроваджувати таку посаду HR-менеджера – спеціаліста з управління персоналом. 
Отже, в ТОВ «Епіцентр» в основі системи стимулювання персоналу для підвищення продуктивності діяльності можна покласти розробку пакету заохочення. Ефективне впровадження у ТОВ «Епіцентр» дійової системи професійного навчання персоналу зумовить активізацію роботи служби управління персоналом з виробничої адаптації працівників, планування їх трудової кар'єри та інших напрямів розвитку персоналу.
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У результаті проведених теоретичних та практичних досліджень, засновані на аналізі різних теорій по вивченню мотивації, можна зробити наступні висновки. На сьогоднішній день існує багато різних теорій, які ускладнюють вивчення проблеми мотивації. складність цього поняття, ефективне планування мотивації в організаціях, структура та механізм її формування є широкими можливостями для застосування всіх вищезгаданих теорії. Цілісна картина може бути сформована лише при комплексному підході до розуміння проблеми мотивації на сучасному рівні психологічного розвитку.
Досліджуючи різні теорії мотивації, визначаючи механізм і структуру мотиваційної сфери, можна зробити висновок, що мотивація людини є складною біологічною та соціальною системою. На розглянутому підприємстві ТОВ «Епіцентр» добре застосовується матеріальне стимулювання, а от нематеріальному заохоченню приділяється мало уваги. Керівництво зазвичай вживає певних заходів для мотивації персоналу, але всі вони часто зводяться до матеріального стимулювання. Цей стимул, безумовно, необхідний, але не дає значущого емоційного переживання, що створює мотивацію для ефективної та якісної роботи. У сучасному стані державних реформ в Україні актуальним стає питання мотивації поведінки й діяльності окремої людини, оскільки вирішення проблем, що стоять перед суспільством, залежить від людини, основним стимулом якого є її мотивація. Нові форми господарської діяльності та власності дають широкі можливості для зростання та практичного застосування різноманітних стимулів і мотивів для зростання продуктивності діяльності персоналу.
Компетентний керівник повинен чітко розуміти, що не всі робітники замотивовані однаково. Тому він повинен уважно виявляти актуальні мотиви своїх працівників і намагатися задовольнити потреби всіх. 
У цій роботі увага приділяється психології мотивації, оскільки сформована в людини система психології мотивації надзвичайно впливає не тільки на поведінкові особливості, а й на структуру особистості в цілому, визначає загальну спрямованість особистості, прагнення людини, її життєвий шлях. Поведінка людини спонукається, спрямовується і регулюється, як правило, різноманітними мотивами. Через різні потреби, мотиви взаємодіють, вони створюють особливу систему – мотивацію діяльності. Вона є сполучною ланкою між потребами та нормами. Це дозволяє їм узгоджувати свої потреби між собою. Новітніші методи дослідження стимулювання діяльності персоналу мають бути використані в роботах менеджерів. Оскільки ці методи, в першу чергу, роблять працю робітників та їх перебування на робочому місці більш «живим» і зручнішим; по-друге, вони демонструють ефективність в унікальному підході до мотивації кожного працівника; по-третє, створити систему мотивації персоналу, засновану на дружніх відносинах та довірі між керівником та виконавчим персоналом. Таким чином, мотивація ефективної роботи є однією з важливих сфер у внутрішній системі управління. Вона доповнює адміністративне управління, яке полягає в розробці та виконанні планових справ, і являє собою опосередковане управління через інтереси працівників, а також використовує специфічні методи забезпечення матеріальної та моральної зацікавленості у досягненні найвищих результатів. Ефект від застосування цих знань дійсно величезний у різних галузях діяльності і не оцінюється в своїх розмірах. Дослідження в галузі мотивації, безсумнівно, будуть продовжені у дослідженнях сучасних психологів, оскільки актуальність цієї теми є зрозумілою та важливою.
Таким чином, у ході цієї роботи дослідили систему мотивації праці, практично застосували знання, отримані протягом курсу.
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Додаток А
Матриця SWOT для підприємства ТОВ «Епіцентр»
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