3.9.


1. При планировании и организации работы руководитель определяет, что конкретно должна выполнить данная организация, когда, как и кто должен это сделать. Если выбор этих решений сделан эффективно, руководитель получает возможность координировать усилия многих людей и сообща реализовывать потенциальные возможности группы работников.


Мотивация - это процесс стимулирования кого-либо (отдельного человека, группы людей) к деятельности, направленной на достижение целей организации. Мотивация необходима для продуктивного выполнения принятых решений намеченных работ. 


Вследствие доминирующей роли социально-экономических условий, различные методы мотивации могут оказываться эффективными даже тогда, когда основываются на некорректных допущениях.


В основе теории мотивации лежат два понятия: потребности и вознаграждения.


Потребности - это осознанное отсутствие чего-либо, вызывающее побуждение к действию. Первичные потребности заложены генетически, а вторичные вырабатываются в ходе познания и обретения жизненного опыта. Потребности можно удовлетворить вознаграждениями.


Вознаграждение - это то, что человек считает для себя ценным. Менеджеры используют внешние вознаграждения (денежные выплаты, продвижение по службе) и внутренние вознаграждения (чувство успеха при достижении цели), получаемые посредством самой работы.


Теории мотивации разделяют на содержательные и процессуальные.


2. Содержательные теории мотивации в первую очередь стараются определить потребности, побуждающие людей к действию, особенно при определении объема и содержания работы. Основы были заложены Абрахамом Маслоу, Фредериком Герцбергом и Дэвидом МакКлалландом.


Иерархия потребностей по Маслоу. В основе лежит разделение потребностей на 5 категорий:


физиологические потребности - являются необходимыми для выживания (потребности в еде, воде, убежище, отдыхе и сексуальные потребности);


потребности в безопасности и уверенности в будущем включают потребности в защите от физических и психологических опасностей со стороны окружающего мира и уверенность в том, что физиологически потребности будут удовлетворены в будущем (например, покупка страхового полиса или поиск надежной работы с хорошими видами на пенсию).


социальные потребности (потребности в причастности) - подразумевает чувство принадлежности к чему или кому-либо, чувство социального взаимодействия, привязанности и поддержки;


потребности в уважении - включают потребности в самоуважении, личных достижений, компетентности, уважении со сторон окружающих, признании;


потребности самовыражения - потребность в реализации своих потенциальных возможностей и росте как личности.


По теории Маслоу все эти потребности можно расположить в виде строгой иерархической структуры (пирамиды). Т.о. потребности нижних уровней требуют удовлетворения и, следовательно влияют на поведение человека прежде, чем на мотивации начнут сказываться потребности более высоких уровней, т.е. прежде, чем потребность следующего уровня станет наиболее мощным определяющим фактором в поведении человека, должна быть удовлетворена потребность более низкого уровня. Однако иерархические уровни не являются дискретными ступенями. И хотя в данный момент одна из потребностей может доминировать, деятельность человека при этом стимулируется не только ею.


Однако на практике теория Маслоу не получила полного подтверждения, т.к. четкой пятиступенчатой структуры во-видимому, не существует, а удовлетворение какой-либо одной потребности  не приводит к автоматическому задействованию потребностей следующего уровня в качестве фактора мотивации деятельности человека.


Теория потребностей МакКлалланда - в основе лежит упор на потребности высших уровней - власти, успеха и причастности.


Потребность власти выражается как желание воздействовать на других людей. Люди с потребностью власти обычно проявляют себя как откровенные и энергичные люди, не боящиеся конфронтации и стремящиеся отстаивать первоначальные позиции. Их привлекает управление поскольку дает много возможностей проявить себя.


Потребность успеха выражается в процессе доведения работы до успешного завершения. Для мотивации таких людей перед ними нужно ставить задачи с умеренной степенью риска или возможностью неудачи и делегировать им полномочия для проявлении инициативы в решении этих задач.


Мотивация на основании потребностей в причастности основывается на том, что людей с данной потребностью привлекает работа, которая дает обширные возможности социального общения; им нужно создавать атмосферу, не ограничивающую межличностные отношения и контакты.


Двухфакторная теория Герцберга - это теория мотивации, основанная на потребностях, которые Герцберг условно разделил на “гигиенические факторы” и “мотивации”.


Гигиенические факторы связаны с окружающей средой, в которой осуществляется работа, а мотивации - с самим характером и сущностью работы. При отсутствии или недостаточной степени присутствия гигиенических факторов у человека возникает неудовлетворение работой, но если они достаточны, то сами по себе не вызывают удовлетворения работой и не могут мотивировать человека на что-либо. Напротив, отсутствие мотиваций не приводит к неудовлетворенности работой, но их наличие в полной мере вызывает удовлетворение и мотивирует работников на повышение эффективности деятельности.


По степени значимости характеристики были проранжированы следующим образом.


  Гигиенические факторы�
            Мотивации�
�
1) политика фирмы и администрации;


2) условия работы;


3) заработок;


4) межличностные отношения с начальниками, коллегами и подчиненными;


5) степень непосредственного контроля за работой�
1) успех;


2) продвижение по службе;


3) признание и одобрение результатов работы;


4) высокая степень ответственности;


5) возможности творческого и делового роста�
�
Согласно теории Герцберга, наличие гигиенических факторов не будет мотивировать работников, а лишь предотвратит возникновение чувства неудовлетворенности работой. Для того чтобы добиться мотивации, руководитель должен обеспечить наличие не только гигиенических, но и мотивирующих факторов - таких как ощущение успеха, продвижение по службе, признание со стороны окружающих и др.


3. Процессуальные теории мотивации. Не оспаривают существования потребностей, но считают, что поведение людей определяется на только ими, и поведение личности является также функцией его восприятия и ожиданий, связанных с данной ситуацией, и возможный последствий выбранного им типа поведения. Т.е. в рамках процессуальных теорий мотивации также предполагается мотивирующая роль потребностей, однако сама мотивация рассматривается с точки зрения того, что за заставляет человек направлять усилия на достижение различных целей. Имеется три основные процессуальные теории мотивации: теория ожиданий, теория справедливости и модель Портера-Лоулера.


Теория ожиданий. Базируется на положении о том, что наличие активной потребности не является единственным необходимым условием мотивации человека на достижение определенной цели. Человек должен также надеяться на то, что выбранный им тип поведения действительно приведет к удовлетворению или приобретению желаемого и он только тогда направляет свои усилия на достижение какой-либо цели, когда будет уверен в большой вероятности удовлетворения за этот счет своих потребностей или достижения цели. Мотивация является функцией ожидания. При анализе мотивации к труду теория ожидания подчеркивает важность  3-х взаимосвязей: 1) затраты труда - результаты; 2) результаты - вознаграждение;                   3) валентность (удовлетворенность вознаграждением).


Ожидания в отношении затрат труда - результатов  -  это соотношение между затраченными усилиями и поученными результатами.


Ожидания в отношении результатов - вознаграждений - ожидания определенного вознаграждения или поощрения в ответ на достигнутый уровень результатов.


Валентность (ценность поощрения или вознаграждения) - это предполагаемая степень относительного удовлетворения или неудовлетворения, возникающая вследствие получения определенного вознаграждения.


Если значение любого из этих факторов будет мало, то мотивация будет слабой, а результаты труда - низкими.


Наиболее эффективная мотивация достигается, когда люди верят, что их усилия обязательно позволят им достичь цели и приведут к получению особо ценного вознаграждения. Мотивация ослабевает, если вероятность успеха или ценность вознаграждения оценивается людьми невысоко.


Теория справедливости. В соответствии с ней люди субъективно определяют отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям и затем соотносят его с вознаграждением других людей, выполняющих аналогичную работу. Несправедливое, по их оценкам, вознаграждение (дисбаланс) приводит к возникновению психологического напряжения. Люди могут восстановить баланс либо изменив уровень затрачиваемых усилий, либо пытаясь изменить уровень получаемого вознаграждения. В целом, если человек считает свой труд недооцененным, он будет уменьшать затрачиваемые усилия. Если же он считает свой труд переоцененным, то он, напротив, оставит объем затрачиваемых усилий на прежнем уровне или даже увеличит его.


Лайман, Портер и Эдвард Лоулер разработали комплексную процессуальную теорию мотивации, включающую элементы теории ожиданий и теории справедливости. В их модели фигурируют 5 переменных: затраченные усилия, восприятие, полученные результаты, вознаграждение, степень удовлетворения. Т.о. результативность труда работника зависит от приложенных им усилий, его характерных особенностей и возможностей, а также оценки им своей роли. Объем затрачиваемых усилий зависит от оценки работником ценности вознаграждения и уверенности в том, что оно будет получено. Согласно модели результативность труда порождает удовлетворенность, а не наоборот.


Мотивация и стимулирование труда.


Наиболее очевидный способ, которым организация может вознаградить сотрудников - это деньги. Практические исследования показали, что только при наличии определенных условий рост зарплаты стимулирует повышение производительности труда. Первое из них состоит в том, что люди должны придавать з/п большое значение. Второе заключается в том, что люди должны верить в существование четкой связи между з/п и производительностью, т.е. в то, что увеличение производительности обязательно приведет к росту з/п. Для персонала желательно наличие связи между з/п и достигаемыми трудовыми результатами. 





