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СОЦІАЛЬНІ МЕТОДИ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІВНИКІВ У СФЕРІ ПОСЛУГ

Постановка проблеми. Зазвичай задоволеність робітників залежить від багатьох факторів. Можу виділити декілька з них: задоволеність від роботи, тобто праця, яку виконує робітник дається йому легко і приносить задоволення; значимість праці, користь, яку приносить виконана робота; грошова винагорода, висока оплата праці стимулює до більших результатів і навпаки, низька – змушує використовувати малу частину потенціалу, та застрягати у розвитку. Останній фактор показує, що у той час, поки підприємство застрягає у розвитку, конкуренти досягають значних успіхів і може виявитися так, що туди перейде весь персонал у пошуку кращих умов.
Аналіз досліджень і публікацій останніх років. Питання, дослідження мотивації, теорій досліджували такі вчені, як А.Маслоу,  Ф.Герцберг, К.Альдерфер,  Д.Мак-Клелланд,  В.Врум,  Л.Портер,  Е.Лоулер.  Українські дослідники, що займалися цим же питанням були М.Вольський,  Г.Дмитренко,  І.Ільїн, А.Кравченко,  М.Лукашевич,  І.Петрова,  М.Туленков,  Г.Щокін  та  інші.
Мета статті. Дослідити основні форми і методи мотивації персоналу підприємств сфери послуг. Аналізувати теорії мотивації персоналу та визначити їх ефективність.
Виклад основного матеріалу. Сучасні організації сфери послуг працюють в умовах дуже жорсткої конкуренції, що спонукає керівництво до пошуку найбільш ефективні методів роботи. Проблема побудови ефективної системи мотивації працівників залишається доволі актуальною. А. Файоль, виділив функції управління персоналом, позначивши в числі пріоритетних мотивацію. 
Мотивація спонукає людину виконувати певну дію, очікуючи за це винагороду. Таке розуміння лежить в основі різних мотиваційних систем, що застосовуються в бізнесі і стимулює персонал до зростання ефективності праці тим самим, знижуючи витрати фірми.
Найбільш повно і точно відображають фактори мотивації теорії, у числі яких піраміда потреб А. Маслоу, модель Ф. Герцберга, а також теорії «Х», «У», «Z», що пояснюють мотивацію працівників з точки зору людських ресурсів.
Мотивація співробітників органів та служб соціального захисту має специфічні форми впливу в кожному із основних напрямків. Першочергова проблема полягає у фінансуванні соціальної сфери. Джерела фінансування в основному надходять державного бюджету. Як відомо, характер і форма цієї діяльності не є прибутковим. Таким чином середня заробітна плата працівників у соціальній сфері значно менша, ніж в інших галузях, а матеріальне стимулювання та заохочення показують значну обмеженість. 
Найбільш мотивуючими матеріальними чинниками до трудової діяльності є:
· матеріальна допомога;
· виплата премій;
· надбавка за стаж роботи;
· медичне страхування.
Найменша доля соціальних працівників виявляє інтерес до морального стимулювання праці в основному у вигляді почесних грамот, дипломів, залучення до програм підвищення кваліфікації. Також деякі соціальні працівники надихаються власною зацікавленістю у праці.
Мотивація підлеглих вимагає від керівництва комплексного підходу. Техніка комплексної мотивації соціальних працівників має складатися з трьох основних груп заходів: 
· орієнтованість на працівників;
· орієнтованість на роботу; заходи;
· орієнтованість на організацію. 
Виходячи з цього можна надати наступні рекомендації у відношенні до мотивації підлеглих.
1. Постановка чітких та доступних цілей. Важливо детально представити робочі обов'язки для запобігання перевантаження працівника завданнями. 
2. Чітке визначення тривалості робочого дня. Понаднормова праця має бути оплачуваною. 
3. Відповідність поставлених завдань професійній компетенції робітників. Результат такої роботи може бути скоріш неякісним.
Система оцінки досягнень та порушень трудової поведінки має бути максимально справедливою. Керівник має враховувати думки колективу. Доцільно зазначити про інший вид мотивації. Статусна мотивація полягає у постійному обміні між керівництвом і підлеглими думками, досвідом, спільне обговорення проблемних питань та нових нормативних документів; врахування керівництвом ініціатив та пропозицій соціальних працівників, які безпосередньо надають послуги населенню. Такі підходи забезпечують створення атмосфери зацікавленості та відкритості.
Інша група заходів стосується безпосередньої спрямованості на роботу персоналу. 
1. Необхідно вдосконалювати робочі місця та розширювати сферу діяльності працівників. Вдалий розподіл обов'язків в організації забезпечує більшу відповідальність працівників.
2. Менеджери мають пам’ятати той факт, що застосування гнучкого графіку стає значним мотиватором для соціальних працівників. Керівництво враховує побажання своїх підлеглих, що служить довірою та здоровими стосунками між персоналом.
3. Мінімізація кількісті звільнень. Це досягається шляхом скорочення робочого часу, розподілом функціонального навантаження та організація можливої віддаленої роботи.
Мотиваційні поради соціального працівника з напрямком на організацію
1. Розширення повноважень працівника. Досягається наданням більших можливостей для участі в управлінні організації та в її повсякденних справах. 
2. Акцент на важливості участі працівника у досягненні цілей організації. Регулярні винагороди за успішні результати командної роботи. 
3. Організація керівництвом семінарів, тренінгів, де соціальні працівники можуть обмінюватись досвідом з колегами. Стимулятором також буде і спільне проведення свят, вихідних, що підвищує згуртованість колективу та зміцнює міжособистісні взаємини.
Іноді деякі негативні явища стресу і вигорання починають значною мірою впливати на рівень мотивації соціального працівника. Для попередження і подолання цих явищ, менеджерам з персоналу у соціальних агенціях необхідно забезпечувати спілкування, вдосконалення навичок. створювати дружню атмосферу підтримки і взаєморозуміння у колективі. уникати надмірного завантажування працівників роботою. Проведення супервізії дозволяє виявити та наблизитись до вирішення проблем, пов'язаних із труднощами у роботі соціального працівника.
Забезпечення емоційної підтримки. Іноді трапляються моменти, коли працівникові необхідно тимчасово припинити діяльність або переключитися на інший вид роботи. Причиною може слугувати тяжкий день, хвороба чи обставини у житті.
Висновок. Вибір методу мотивації залежить від того, яка атмосфера складається між персоналом. Підприємство, де керуюча ланка та менеджери виявляють зацікавленість у розвитку компанії, вихідних результатах та атмосфери між персоналом забезпечують найвищі показники розвитку. Кваліфікований персонал – запорука гармонії всередині підприємства та прогресивної роботи в цілому. Мотивовані працівники забезпечують сталий розвиток, тому перш за все найбільша увага керівництва має бути направлена на робітників.
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