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Мотивация и стимулирование персонала в условиях командной работы

Аннотация. В статье рассматривается искусство управления людьми в нынешнее время, оно становится важнейшим условием, обеспечивающим конкурентоспособность, стабильность и успех. Именно поэтому в последнее столетие вырос интерес к сфере менеджмента, а именно мотивации и стимулированию персонала в условиях командной работы, составляющей значимую часть управленческой науки. Знание основ мотивации и стимулирования – важнейший вопрос современности.
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Понятие мотивации персонала Термин «мотивация» используется в различных сферах жизнедеятельности общества. В основе каждого определения лежат психологические особенности процесса. В широком смысле, мотивация — это побуждения, вызывающие активность организма и определяющие ее направленность.
 В 70-х годах XX в. Эдвард Диси из Рочестерского университета США в целой серии экспериментов показал, что длительная приверженность делу воспитывается только созданием условий, которые порождают внутренние мотивы. 

Развитие теорий мотивации началось с начала XX века. Выделяют следующие группы теорий мотивации труда: 
1. содержательные теории: основаны на исследовании внутренних побуждений (потребностей) человека к трудовой деятельности (Маслоу, Герцберг, Макклелланд и др.); 
2. процессуальные теории: основаны на исследовании поведения людей с учетом их восприятия (Врум, Адамс, Портер и Лоулер и др.);
3. теории, основанные на отношении человека к труду (Макгрегор, Оучи и др.).
Несмотря на то, что теории мотивации исследуются достаточно давно, популярным в России их применение стало в начале 21 века. Проблема мотивации и стимулирования сотрудников актуальна во всех сферах: как в коммерческой, так и в некоммерческой среде.
Рассматривая проблему эффективности командой работы в условиях различных структур, стоит выделить такие понятия как мотивация и стимулирование. 

Несмотря на то, что обе системы повышения эффективности получения результата нацелены на увеличение заинтересованности сотрудника в решении поставленных задач, мотивация и стимулирование различаются между собой.

Тогда как стимулирование - это внешние рычаги активизации персонала, побуждение с помощью материальной заинтересованности, инструменты мотивации выступают для формирования внутренних побуждающих факторов, действующих через самосознание.
Эффективность работы коммерческой и некоммерческой структуре во многом зависит от качества работы его сотрудников. Для того, что бы сотрудники действительно качественно выполняли свои обязанности, необходимо создать благоприятные условия труда, то есть проводить комплексное стимулирование:

Методы стимулирования могут быть как поощрительными, так и наказывающие.

К поощрительным методам стимулирования можно отнести:

- бонусные выплаты в зависимости от персонального вклада,

- премия за отсутствие прогулов,

- льготное питание,

- дополнительные выходные дни,

- оплачиваемый отпуск,

- подарки.

К наказывающим методам стимулирования можно отнести:

- лишение бонусов и премий,

- снижение суммы заработной платы за прогулы, и тому подобное.

Существуют различные факторы мотивации, которые определяют, что является наиболее важным для конкретного человека. Как правило, это не один фактор, а несколько. Факторы мотивации принято делить на внешние и внутренние.

Внутренними факторами мотивации могут выступать:

- самореализация,

- самоутверждение,

- творчество,

- убежденность,

- любопытство,

- потребность в общении и т.п.

К внешним факторам мотивации можно отнести:

- деньги,

- карьера,

- положение в обществе,

- признание и т.п.

Внутренние факторы мотивации обусловлены стремлением человека получить удовлетворение от уже имеющегося у него объекта, который он, поэтому хочет сохранить, или избавится от объекта, который его чем-то не устраивает.

Внешние мотивы нацелены на приобретение или избегание отсутствующего объекта.

Сами мотивы по характеру могут быть позитивными (приобрести, сохранить) или негативными (избавиться, избежать).

Мотивация трудовой деятельности — это процесс удовлетворения работниками своих потребностей и ожиданий в ходе выполнения выбранной ими работы, осуществляемый в результате реализации их целей, согласованных с целями и задачами организации, и вместе с тем — комплекс мер, применяемых со стороны субъекта управления для повышения эффективности труда работников.
В связи с этим, можно выделить следующие характерные черты мотивации персонала: 1. Побудительный характер деятельности; 2. Удовлетворение потребностей и ожиданий сотрудника; 3. Общие для работника и организации цели и задачи; 4. Желание и интерес сотрудника; 5. Комплексность мер на предприятии. 

Сущность мотивации персонала заключается в том, чтобы обеспечить эффективное использование трудового потенциала работников для достижения целей организации, ориентируясь непосредственно на систему их потребностей. Полноценное изучение понятия мотивации персонала невозможно без исследования понятий «потребность» и «ожидание». 

Потребность — это определенное состояние индивида, испытывающего дефицит значимых факторов жизнедеятельности. При этом данное состояние является внутренним психологическим или физиологическим ощущением недостаточности чего-либо. Именно наличие потребности вызывает побуждение к действию. В экономической и правовой литературе принято выделять первичные (заложенные генетически) и вторичные (вырабатываемые в процессе жизни) потребности. К первичным потребностям относятся, в основном, потребности физиологические (потребность в пище, питье, тепле), а ко вторичным — психологические потребности причастности, принадлежности к обществу или группе людей. 
Ожидание — это субъективно оцениваемая вероятность получения результата в случае выбора данной поведенческой альтернативы. При этом ожидания формируются на основе прошлого опыта индивида и анализа, оценки текущей ситуации.
В условиях командной работы для разработки системы мотивации требуется комплексный подход. Изначальный анализ должен базироваться на потребностях и ожиданиях всех сотрудников, входящих в коллектив. Эта особенность первоначального анализа касается как больших коллективов крупных коммерческих компаний, так и маленьких педагогических коллективов.

Эффективность и простота разработки системы мотивации напрямую зависит от среднего возраста сотрудников.

Потребности различных возрастных групп серьезно различаются. Молодежь, как правило, стремится к удовлетворению персональных потребностей, как в сфере личностного роста, так и получения популярности в той или иной мере, тогда как представители коллектива старшего возраста, нацеленные на обеспечение семьи, в первую очередь рассматривают материальные бонусы. Тем не менее, эта классификация не универсальна, так как каждый сотрудник является в первую очередь личностью.

Основываясь на психологических особенностях коллектива, и опираясь на существующие психологические теории, можно сделать вывод о том, что мотивировать и стимулировать молодежь, в общественных волонтерских организациях гораздо проще.

Мотивация сотрудников в государственных структурах – процесс более трудоемкий. Там где нельзя говорить о финансовой мотивации, в силу ограниченности средств, работают принципы ориентации на лидера. Если в команде есть психологический лидер, он задает тон работы. 

При построении системы мотивации коллектива для достижения результата не обходимо выявить психологические роли каждого элемента и оценить их потребности. Как только элемент команды получает комфортные условия труда и удовлетворение от полученного результата, он работает эффективнее.

Важным элементом мотивации коллектива является психологическое спокойствие в выполнении задач, чему способствует точная формулировка цели и задач в достижении результата. Если сотрудник не понимает, зачем он выполняет те или иные задачи, становится сложнее его мотивировать.

 В процессе создания положительного климата в команде, понимание целей, задач и необходимых результатов для каждого элемента является основой для создания системы мотивации.

При разработке стратегии в командной работе необходимо включать каждого сотрудника в этот процесс. Если использовать стратегию «навязывания» задач может возникнуть отторжение, тем не менее, когда сотрудник сам предлагает элементы достижения общей цели, реализация которых будет зависит от него, психологически он становится глубже включен в процесс достижения цели и чувствует себя более комфортно. 

Такой процесс более трудозатратен, тем не менее, гарантирует пролонгированный результат и дает персоналу иллюзию самостоятельности в принятии решений в рамках достижения общей цели. 

В заключении стоит отметить, что мотивированный сотрудник получает удовольствие от работы, к которой привязан душой и телом, и испытывает радость. Насильственным образом этого достичь нельзя. Признание достижений и поощрение работников – непростой процесс, требующий учета количества и качества труда, и все обстоятельства возникновения и развития мотивов поведения. Поэтому для руководителя крайне важно выбрать правильную систему мотивации в отношении подчинённых, причем к каждому требуется особый подход. 
При осуществлении стимулирования или мотивации, необходимо тщательно изучить каждого сотрудника, чтобы определить, какие факторы будут для него мотивирующими. Нельзя применять общую концепцию для всех работников, поскольку для кого-то лучшим стимулом будет возможность обучения за счет фирмы, а для кого-то это вообще ничего не значит, и ему нужны лишь материальные блага. Потому главное правило эффективного стимулирования и мотивации является индивидуальный подход к каждому сотруднику, поскольку только так можно добиться наилучших результатов.
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Motivation and stimulation of personnel in the conditions of team work
The article examines the art of managing people at the present time, it becomes an important condition for ensuring competitiveness, stability and success. That is why in the last century interest in the sphere of management has grown, namely motivation and stimulation of personnel in the conditions of team work, which constitutes a significant part of administrative science. Knowing the basics of motivation and stimulation is the most important issue of our time
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