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             1.  Мотивация и ее сущность
Главным фактором, определяющим поведение человека в организации, является мотивация. Основным фактором, мотивирующим работника, является его желание иметь гарантированную заработную плату. Поэтому наша задача, как будущих управленцев сводится к тому, чтобы сформировать у каждого работника понимание сущности и значения  мотивации в процессе труда, обучить его основам общения в коллективе и использовать современные методы воздействия на личность.  
     Мотивация – это совокупность внутренних и внешних движущих сил, которые побуждают человека к деятельности, задают ее границы и формы и придают ей направленность, ориентированную на достижение определенной цели.
             Мотивы поведения у разных людей могут быть разными. Они индивидуальны и постоянно меняются. Однако, в основе мотивации лежат некоторые общие понятия. Рассмотрим их:
· Потребности – это то, что возникает в сознании человека и  имеет индивидуальное проявление. Потребности могут возникать осознанно и неосознанно. При этом не все потребности осознаются и осознанно удовлетворяются. Большинство неудовлетворенных потребностей возвращается вновь, хотя могут и менять свою форму их проявления, а также степень влияния на человека.
· Мотив – это внутренний побудитель к определенным действиям. Он также имеет персональный характер и зависит от многих внешних и внутренних факторов. Мотив не только побуждает, но и определяет, что надо сделать и как будет осуществлено действие. Мотивы поддаются осознанию – т.е., человек может воздействовать на мотивы, приглушая их, увеличивая или устраняя вообще. Обычно у человека бывает не один, а несколько мотивирующих факторов.
· Мотивирование -  это процесс воздействия на человека с целью побуждения его к определенным действиям путем пробуждения в нем определенных мотивов. Это Основа управления человеком. 
В науке выделяют два типа мотивирования:
1. Путем внешних воздействий на человека вызывают к действию определенные мотивы, которые побуждают его осуществлять определенные действия, приводящие к желательному результату для субъекта управления.
2. Путем воздействия стараются ослабить мотивы, которые мешают эффективному управлению. Этот тип носит  характер воспитательной работы. Он требует гораздо больших усилий, знаний и способностей для его осуществления.
   Стимулы – это рычаги воздействия или раздражители, вызывающие определенные мотивы.  Стимулами могут быть отдельные предметы, обещания, предложения, действия других людей. Использование различных стимулов для мотивирования людей называется процессом стимулирования.
Стимулирование – это процесс, с помощью которого может осуществляться мотивирование. Мотивация воздействует на усилия, старания, настойчивость, добросовестность, направленность и др.  
Для управленцев важно уметь с помощью  мотивирования ориентировать действия человека в направлении поставленной цели. Это не простой вопрос. 
Для этого важно процесс мотивации разделить на стадии :
1. возникновение потребности (появление, проявление требования в её устранении).
2. поиск путей устранения потребности (коль она возникла рассматриваются варианты её устранения: удовлетворить, подавить, игнорировать - не заметить)
3. определить направления действия (что сделать, какие средства использовать, что должен получить, чего добиться, на сколько это устранит потребность)
4. осуществить действия (выполнение действий даёт возможность устранения потребности либо её корректировки.
5. получение вознаграждения за свои действия (на этой стадии выясняется привело ли выполнение действий к желаемому результату. От этого зависит усиление или ослабление мотивации к действию)
6. реализация потребностей (цель достигнута в какой-то степени и возникает делема – прекратить действия, либо искать новые возможности, новые потребности).
                     Число различных теории мотивации.
                     2.Мотивация социального поведения работника
В одной и той же ситуации  личности ведут себя по разному. Что же лежит в основе их поступков?  Давайте рассмотрим смысловое значение цепочки взаимосвязи основных факторов, обуславливающих поступки человека:
· Внешняя среда формирует потребности человека, осознание которых определяет его интересы, цели и желания. (Общественное мнение, взаимоотношения в обществе, уровень развития и удовлетворения и т.д.
· Интерес – его вызывают многие мотивы поведения. Характер поведения зависит от условий производства, общественной среды, от убежденности личности, сознательности, ответственности и др.
Формирование мотива поведения является сложным психологическим процессом, в котором  существенную роль играет борьба различных потенциальных мотивов, оценка значимости потребностей, способность оценить последствия своих действий и др.
Характер мотива поведения зависит от производственной и общественной среды, от особенностей самой личности (сознательность, убежденность, ответственность ...) 
Таким образом, сознание человека является не только проводником мотива поведения – оно само активно участвует в его формировании.  
Итак, все звенья системы факторов социального поведения человека взаимосвязаны: 
- внешняя среда порождает потребности, их осознание вызывает интересы (стремления, притязания, цели) которые в свою очередь, инициируют определённую мотивацию, определяющую решение, затем следуют установки и наконец действия для реализации. Действия в свою очередь изменяет среду, изменяется сама личность и процесс возобновляется.
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     Рис. Факторы, формирующие поведение (поступки) человека.
Как видно из рисунка, 
из фактора «среда» вычленяется на работника побудитель, т. е. фактор, который может вызвать мотивы поведения человека и его действия. Характер жизнедеятельности человека, его потребности и способности опосредуются на данный конкретный период и соответствуют его конкретному виду деятельности.
   Исходя из складывающихся производственных и других условий, наша задача состоит в том, чтобы по возможности используя определенные методы, формы и действия управлять человеком организации.  При этом роль социальных, психологических, политических факторов среды, отражающих влияние общества на личность, в настоящее время значительно усиливается в связи с повышением роли трудовых коллективов, демократизацией общества и производства. 
Модель управления деятельностью работника представлена на следующем рисунке:

[image: image2]
              Рис   Модель управления деятельностью работника в организации  
Коомментарии к рисуноку   Как видим это многообразие различных факторов, частью которых можно управлять. А под результатом такого воздействия будем понимать формирование новых мотивов поведения работника, вызываемых воздействием конкретных форм и методов стимулирования (внутренняя среда), а также конкретные действия и поступки работников (внешний результат стимулирования)
Критерии оценки результата стимулирования могут быть разными, в зависимости от того,  какие конкретные действия работника мы будем стимулировать.  В качестве экономического критерия эффективности могут быть использованы показатели прибыли и производительности труда, социально-экономические критерии: трудовая дисциплина и текучесть кадров, социально психологически критерием может быть удовлетворенность работника результатами стимулирования. Стимулом может быть повышение в должности.
   Надо помнить, что с экономической точки зрения хороший работник является чрезвычайно дорогим ресурсом, а следовательно его надо использовать с  максимальным эффектом.  Руководитель также должен учитывать и моральный фактор. Порой этот фактор имеет решающее значение для человека. Поэтому надо помнить, какая работа считается идеальной для подчиненных? 
Такая работа отвечает следующим критериям (она должна):
· Быть целостной, т.е. приводить к какому- то результату
· Оцениваться работником как важная для организации
· Давать возможность работнику самому принимать решения при ее выполнении
· Обеспечивать обратную связь с руководителем
· Приносить справедливое вознаграждение
Руководитель должен учитывать вышеназванные факторы и постоянно обдумывать возможные способы улучшения работы и мотивации своих подчиненных.
Согласно теории Мак-Грегора – человек приходя на новую работу хотел бы проявить себя и полон интереса к своей новой деятельности. В тоже время руководство заинтересовано в том, чтобы сотрудники творчески и с воодушевлением относились к своим обязанностям.
   Вместе  с тем надо помнить и не «перегибать палку». Человек может разочароваться в своих руководителях и в своих действиях в силу ряда причин:
· Чрезмерное вмешательство со стороны руководителя
· Отсутствие психологической и организационной поддержки
· Недостаток необходимой информации 
· Недостаток внимания к запросам подчинённого
· Отсутствие обратной связи (незнание результатов своего труда)
· Неэффективные решения руководителем служебных проблем работника
· Некорректная оценка подчиненного и другие.
Эти факторы снижают чувство уверенности в себе, стабильности своего служебного положения и возможности дальнейшего продвижения.
              3.Поощрения и наказания
      Стимулирование труда как весьма сложный процесс управления деятельностью работника на производстве не содержит прямой связи между средством воздействия и характером ответной реакции работника. Самый первый и наиболее распространенный метод наказания и поощрения – метод «кнута и пряника» использовался довольно давно и долго. Постепенно он трансформировался в систему административных и экономических санкций и стимулов. Средства стимулирования действуют не сами по себе, а через их восприятие человеком, которое зависит от особенностей личности, структуры и специфики его интересов, степени их удовлетворенности, форм и методов стимулирования и др.  Эти факторы преломляются через личность, его пол, возраст, образование, стаж … Следовательно, эффективность воздействия на работника можно обеспечить, лишь учитывая всю совокупность этих факторов. 
      Ключевым моментом в стимулировании труда является учет интересов работников
Понимание сущности интересов и механизма трудовой деятельности позволяют руководителю укреплять слабые звенья производства и управлять жизнедеятельностью коллектива.
     К основным видам материального поощрения относятся:
1. денежные премии за достижения в работе и многолетний добросовестный труд
2. единовременные надбавки к заработной плате
3. ценные подарки
Правильное мотивирование предполагает использование ряда принципов:
· индивидуальный подход
· постоянное внимание к каждому
· Обоснованный выбор наиболее действенных мер поощрения для данного работника
· оперативность
· гласность
· праздничный, торжественный ритуал поощрения
· высокий уровень производственной информированности
Механизм поощрений и наказаний нужно использовать психологически обоснованно, не задевая личного достоинства подчиненного направляя силу стимула на его отношение к работе.
     Кроме материального стимулирования существует много видов моральных поощрений (основные виды):
· устная благодарность
· благодарность в приказе
· благодарственное письмо
· вручение Почетной грамоты
· занесение в книгу почета
· занесение на доску почета
· др виды (фотографии на память, вручение книг…)  
   ещё?!: поздравления в связи со знаменательными датами или праздниками, персональные приглашения на концерты и отчётные собрания, предоставление слова, представление работника гостям и делегатам других фирм, совещательные действия по сложившейся ситуации, упоминание в разговоре Фамилии работника…
Какой из этих стимулов применить придется решать Вам, исходя из Вашего опыта, производственных и других ситуаций. Важно, что бы Вы не забыли поблагодарить за хорошую работу тех, кто ее выполняет. 
Существуют рекомендации, которыми Вы можете воспользоваться:
1. Связывайте вознаграждение с той деятельностью, которая повышает производительность труда или эффективность производства
2. Выражайте публичное признание этим людям
3. Поощряйте подчиненных к участию вместе с вами  к разработке перспективных целей и показателей оценки деятельности других сотрудников.
4. Не допускайте ситуаций разделения интересов работника с целями повышения благосостояния организации
5. Не допускайте значительного разрыва между заявленными мерами и объёмами стимулирования и фактической системой вознаграждения.
Тема обсуждения для практических занятий
Принуждение и наказание. Как объявить взыскание. Виды взысканий. Информативность наказания. Служебные ограничения. Реакция работника и его дальнейшая мотивация и стимулирование в работе.
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