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Введение

Ни одна система управления не станет эффективно функционировать, если не будет разработана эффективная модель мотивации, так как мотивация побуждает конкретного индивида и коллектив в целом к достижению личных и коллективных целей. 

Эволюция применения различных моделей мотивации показала как положительные, так и отрицательные аспекты их применения, и это естественный процесс, так как в теории и практике управления нет идеальной модели стимулирования, которая отвечала бы разнообразным требованиям. Существующие модели мотивации весьма различны по своей направленности и эффективности.  Результаты изучения моделей мотивации не позволяют с психологической точки зрения четко определить, что же побуждает человека к труду. Изучение человека и его поведения в процессе труда дает только некоторые общие объяснения мотивации, но даже они позволяют разрабатывать прагматические модели мотивации работника на конкретном рабочем месте. 

В работе мы рассмотрим потребности человека как мотив трудовой деятельности, структуру мотивов трудовой деятельности, а также современные концепции  и модели мотивации трудового поведения.

1. Понятие мотивации, функции мотивов труда

Мотивация – это процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения личных целей или целей организации. 

Если руководитель хочет добиться эффективной деятельности своих подчинённых, он не должен забывать о наличии для них стимулов трудиться. Традиционно считалось, что если работник получает оплату за свой труд, значит, он должен быть доволен. В случае плохого отношения к служебным обязанностям его можно уволить. 

Не зря менеджеров называют исполнительными руководителями, поскольку главный смысл их деятельности состоит в том, чтобы обеспечить исполнение работы той или иной организации.

Посредством мотивации руководитель:

· побуждает себя и людей исполнять конкретную работу;

· положительное поведение способствует повторению аналогичного поведенческого сценария.

Кроме того,  мотивацию можно рассматривать как фактор:

· развития технического творчества;

· развития совмещения должностей;

· снижения текучести инженерно-управленческих кадров.

Оценка результатов трудовой деятельности представляет собой важное средство мотивации трудового поведения людей. Например, выявив сильных работников, руководство может определенным образом вознаградить одним из следующих методов: 

· благодарностью;

· заработной платой;

· продвижением по службе.

Систематическое положительное подкрепление поведения, которое ассоциируется с высокой производительностью, должно вести к аналогичному поведению в будущем.

2. Потребности, интересы, ценности и идеалы в процессе мотивации трудовой деятельности

Психологи отметили, что потребности служат мотивом к деятельности. Когда потребность ощущается человеком, в человеке возникает состояние побуждения. Побуждение — это ощущение недостатка в чем-либо. Оно является поведенческим проявлением потребности и сконцентрировано на достижении цели. Цели в этом смысле — это нечто, что осознается как средство удовлетворения потребности.

Потребности можно объединить в три группы: 

· социальные; 

· потребности в уважении личности; 

· потребности в самоуважении.

Социальные потребности можно разделить на несколько составляющих: 

1. Предоставление работы, которая способствовала бы общению с другими работниками. 

2. Создание климата коллективизма в достижении поставленной цели. 

3. Регулярное участие. 

4. Спокойное восприятие наличия неформальных групп, если их деятельность не направлена на разрушение формальной организации. 

5. Создание условий для повышения социально-экономической и творческой активности.

Потребности в уважении личности: 

1. Создание условий работнику для регулярного и системного повышения квалификации. 

2. Привлечение работников к разработке целей развития предприятий, выработке решений. 

3. Делегирование подчиненным дополнительных полномочий. 

4. Обеспечение условий для должностного продвижения по служебной лестнице. 

5. Объективная оценка результатов труда и соответствующее материальное и моральное поощрение.

Потребности в самовыражении: 

1. Создание условий для развития творческого потенциала и его использования. 

2. Формирование видов работ, требующих от работника максимальной отдачи.

Проблемам мотивации отдельных индивидов и групп работников посвящены труды многих ученых-управленцев западных стран. Анализ научных источников по данной проблеме наглядно показал, что пальма первенства по праву принадлежит ученым западных стран (В.Зигерт, Могия Ланг, Дж.Шоннеси, С.Керролл, Г.Тоси, А.Маслоу, Ф.Герцберг, Д.Макклеланд, В.Врум, К.Левин, Д.Макгрегор и многие другие). 

Абрахам Маслоу представил иерархию потребностей в виде пирамиды (см.схему 1), где две нижние ступеньки — это первичные потребности, а три верхние —вторичные потребности.

Что касается ценностей, то ценности у людей специфичны, а, следовательно, и различна оценка вознаграждения и его относительной ценности.

3. Структура мотивов трудового поведения

Вознаграждение — это все, что человек считает ценным для себя.

Существует внешнее и внутреннее вознаграждение. Внешнее вознаграждение – это оплата, ценность оплаты, уверенность в связи усилия оплат с ценностью вознаграждения; внутреннее вознаграждение – это похвала, премия, продвижение по службе и т.д. Это две составляющие поощрения сотрудника. 

Приведем основные способы мотивации трудового поведения:

1. Денежное вознаграждение:  стимуляция работников с помощью денежного вознаграждения особенно эффективна, когда предприятия вознаграждают своих сотрудников  в  зависимости  от  выполнения работы и получения конкретных результатов, а не за отсиженное на рабочем месте время.

2. Одобрение: это еще более мощный способ вознаграждения,  чем денежное вознаграждение. Достаточно одобрить хорошее поведение работника,  и оно вскоре повторится. 

3. Действие.  Служащие, которые приобретают акции и становятся совладельцами, ведут себя как владельцы. Но для того, чтобы использовать этот способ вознаграждения, предприятие должно использовать групповое принятие управленческого решения вместо авторитарного и производить конкурентоспособный товар. 

4. Вознаграждение свободным временем. Это поможет удержать сотрудников от формирования привычки тратить время попусту и позволит сотруднику больше тратить времени на себя  и  свою семью, если он будет справляться с работой раньше отведенного срока. Такой метод подходит для людей со свободным расписанием. В противном случае у руководства появляется соблазн повысить объём работы.

5. Взаимопонимание и проявление интереса к работнику. Этот способ вознаграждения наиболее значим для эффективных сотрудников-профессионалов. Для них внутреннее вознаграждение имеет большое значение. Такой подход требует  от управленцев хорошего неформального контакта со своими подчиненными, а также знания того, что их волнует и интересует.

6. Продвижение по служебной лестнице и личный рост.  Этот способ  вознаграждения  требует  серьезных  финансовых затрат высшего руководства. Продвижение вверх предоставляет власть, а не только материальные блага. 

7. Предоставление самостоятельности и любимой работы. Этот способ особенно эффективен, когда работники стремятся стать профессионалами, но ощущают над собой пресс контроля или чувствуют,  что другую работу  они выполняли бы гораздо профессиональнее,  с большей отдачей и лучшими результатами. Зачастую такие люди могли бы работать эффективно без надзора сверху, но отсутствие некоторой смелости не позволяет им обратиться по этому поводу к руководству.

8. Призы. Этот способ вознаграждения зависит от воображения управляющего. Наиболее эффективен при вручении приза в присутствии работников фирмы.

Опираясь на работы М.Мескона можно выделить своеобразный Кодекс трудовой этики, практическая реализация которого позволяет наряду с мотивационными факторами максимально заинтересовать работника в высокопроизводительном труде:

1. Увязывайте вознаграждение непосредственно с той деятельностью, которая приводит к увеличению производительности и эффективности работы предприятия в целом. 

2. Выражайте публичное и ощутимое признание тем людям, чьи усилия и полученные результаты превосходят средние показатели для работников данной категории. 

3. Всеми силами реализуйте принцип, по которому каждый работник должен явным образом получать свою долю от увеличения производительности организации в целом. 

4. Поощряйте работников участвовать вместе с руководителями в разработке целей и показателей, по которым можно достоверно оценить результаты деятельности сотрудников. 

5. Обращайте особое внимание на те трудности, с которыми сталкивается руководитель среднего звена при проведении программы перестройки и совершенствовании должностных обязанностей и рабочих мест. 

6. Не допускайте возникновения и развития ситуаций, при которых интересы сотрудников могут приходить в противоречие с целями повышения благосостояния фирмы (например, не следует вводить новую технологию, которая уменьшает безопасность труда или заставляет работать сверхурочно). 

7. Не пытайтесь повысить стандарты качества до той поры, пока вы не будете в состоянии полностью оплатить все связанные с этим издержки (т.е. отказаться от выпуска товаров, не удовлетворяющих новым стандартам, платить больше за высококачественные компоненты, перевести на другую работу или уволить людей, не способных выполнять работу качественно). 

8. Не создавайте значительного разрыва между декларациями руководства и фактической системой вознаграждения. 

9. Не старайтесь представить дело так, что программы повышения производительности труда фактически направлены на повышение удовлетворенности работой и ее значимости. 

10. Не поддерживайте создания каких-то специальных привилегий для руководства, которые расширяют разрыв между ними и теми, кто действительно выполняет работу.

В.Зигертом и М.Маслоу также предложена иерархия мотивов индивидуальной и групповой мотивации и дано описание каждой из ступеней иерархии:

Первая ступень (самые мощные групповые мотивы). 

Стремление к цели (возможно труднодостижимой), которое разделяется всеми членами группы. Дух первопроходцев, стремление к свободе, улучшениям, радости общего труда и к успеху. 

Вторая ступень (мотивы так сильны, как на первой ступени). Стремление утвердиться в конкуренции с другими, гордость за коллектив, принадлежность к престижным группам, бойцовский дух. 

Третья ступень (мотивы не так сильны, как на второй ступени). Солидарность, стремление к безопасности, образование групп из страха, толпа с сильным лидером, соглашательство. 

Четвертая ступень (мотивы не так сильны, как на третьей ступени). Совместные представления на эмоциональной основе: ненависть, любовь, поклонение идолам, хобби и т.д. 

Пятая ступень (самые слабые групповые мотивы). Случай, давление, неосознанные объединения. 

С точки зрения психологии В.К.Валюнас выделяет два источника мотивационных отношений человека: 

· сохраняющиеся в организации базовых потребностей человека механизмы инстинкта; 

· постоянно происходящее ситуативное и онтогенетическое развитие мотивации человека.

Исходя из этого, специфика эмоционального переключения в психике человека состоит в том, что оно: 

· приобретает возможность происходить в плане представлений, т.е. выходит за пределы непосредственно воспринимаемой ситуации, что весьма расширяет зону проявления эмоционального переключения, делая ее практически неограниченной; 

· происходит в условиях и на основе сложнейшей системы отражаемых в человеческом "образе мира" связей, поэтому способно совершаться сразу (без повторения мотивационного воздействия) во многих направлениях, на разных уровнях обобщения, многоступенчато; 

· усложняется из-за вероятностного характера представляемых, в частности, предвидимых в будущем событий, что создает возможность ослабления переключающихся мотивационных отношений в зависимости от меры реальности представляемого содержания; расширение сферы действия эмоционального переключения содержит возможность потери им действенности.

Мотивация управления предполагает создание работникам комфортных условий для осуществления трудовой деятельности. Следовательно, организация труда должна строиться исходя из условий труда, средств производства, организации трудового процесса и многих других факторов (методы труда, условия труда, организация трудового процесса, тестирование рабочего места, климат, рабочее время, обеспечение необходимыми орудиями труда, шум, процесс труда, освещение, структурирование труда, цвет, вибрация, газы, пары, пыль). 

4. Современные концепции и модели мотивации трудового поведения

4.1. Концепции мотивации трудовой деятельности

Задачей современной мотивации труда является создание таких условий,  при которых потенциал персонала будет использован наиболее эффективно. 

Результаты изучения моделей мотивации не позволяют с психологической точки зрения четко определить, что же побуждает человека к труду. Изучение человека и его поведения в процессе труда дает только некоторые общие объяснения мотивации, но даже они позволяют разрабатывать прагматические модели мотивации работника на конкретном рабочем месте. 

Из всей гаммы разработанных учеными-управленцами мотивационных моделей можно выделить, с нашей точки зрения, наиболее жизненные и оправдавшие себя на практике. Эволюция их зарождения и функционирования весьма и весьма многообразна. 

Ниже приводится классификация, широко используемая фирмами ряда стран. Это такие модели, как: 

· кнута и пряника; 

· первичной и вторичной потребности; 

· внутреннего и внешнего вознаграждения; 

· факторная модель стимулирования; 

· справедливости; 

· ожидания; 

· социальной справедливости и др.

Традиционный метод “кнута и пряника” в развитых цивилизованных странах перестаёт срабатывать  даже применительно к работникам физического труда. Поэтому менеджеры процветающих корпораций (независимо от того, в какой части света они находятся) подхода,  по которому главной обязанностью эффективного управляющего является достижение заинтересованности работников в труде и  эффективности их работы. 

Дуглас МакГрегор создал свою теорию, применительно к американским компаниями, а японец Уильям Оучи, основываясь на его теории, развил свой подход в управлении персоналом (см. таблицу 1).

   Таблица 1. Сравнение концепций мотивации трудовой деятельности

№
Традиционный подход
Современный подход


Метод «кнута и пряника»
Теория Макгрегора
Теория Оучи

1
Большинство сотрудников не любит работу и старается по возможности её избегать.
Работа является желанной для большинства сотрудников.
Необходима забота о каждом сотруднике в целом (забота о качестве жизни)

2
Большинство сотрудников необходимо заставлять выполнять работу, оказывая административное, экономическое и психологическое давление.
Сотрудники способны к целеустремлённости и самоконтролю, способны самостоятельно определять стратегии достижения целей.
Привлечение сотрудников к групповому процессу принятия управленческих решений.

3
Большинство сотрудников заинтересованы только в безопасности.
Заинтересованность работников зависит от системы вознаграждений по окончательному результату.
Периодическая ротация кадров и пожизненная гарантированность занятости.


Большинство сотрудников предпочитает быть исполнителями и избегает ответственности.
Сотрудник стремится к  ответственности и самостоятельно принимает управленческие функции.



Почти все сотрудники не имеют творческих способностей и инициативы.
Многие сотрудники имеют развитое воображение, творческие способности, изобретательность.


4.2. Участие в прибылях

Рассмотрим такую систему поощрения работника, как «участие в прибылях». Сущность этой системы заключается в том,  что за счет заранее установленной доли прибыли формируется премиальный фонд, из которого работники получают регулярные выплаты. Размер выплат ставится в зависимость от  уровня  прибыли,  общих результатов производственной и коммерческой деятельности предприятий.   Выплаты рабочим и служащим (в том числе и представителям высшей администрации) в порядке “участия в прибылях” не облагаются налогом.  Таким образом,  предприниматели поощряются государством к распространению этой системы. Во многих случаях “участие в прибылях”  предусматривает  выплату всей или части премии в виде акций. 

В системе “участия в прибылях” премии начисляются  за достижение конкретных результатов производственной деятельности предприятий: повышение производительности труда и снижение издержек производства.  Как правило, рассмотренная система применяется на крупных фирмах, экономико-финансовое положение которых устойчиво.

Заключение

Практически все из рассмотренных концепций и моделей мотивации трудового поведения подвергались частично или полностью критике. 

Противоречия, высказанные разными авторами в части теоретических и практических аспектов действующих ныне мотивационных моделей, отнюдь не приводят к их полному отрицанию, наоборот, критические замечания главным образом направлены на их совершенствование. Эффективность или жизненность той или иной модели можно проверить только путем их апробации на практике с учетом той среды, где они будут внедряться. Бесспорно одно, что отсутствие мотивационных моделей на отечественных  предприятиях будет снижать эффективность действующих систем управления и социально-экономическую деятельность трудовых коллективов. 

Вместе с тем становится ясным, что мотивационные модели могут приводить как к положительным, так и отрицательным социально-экономическим последствиям, особенно если в организации действуют неформальные группы. 
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Схема 1. Классификация потребностей по Маслоу.





Физиологические потребности





Потребность в самосохранении





Социальные потребности





Потребность в уважении.





Потребность в самовыражении
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