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ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА

Методическая разработка урока по теме «Мотивация как функция менеджмента» имеет целью  ознакомление  преподавателей с опытом работы по совмещению различных форм  деятельности обучающихся в условиях урока сообщения новых знаний по дисциплине «Менеджмент».
Цели урока  определены с учетом требований ФГОС по специальности 38. 02.01 «Экономика и бухгалтерский учет (по отраслям)» к знаниям и умениям по дисциплине «Менеджмент». Согласно требованиям обучающийся должен знать: основы формирования мотивационной политики организации; функции менеджмента в рыночной экономике, в том числе мотивацию экономического субъекта; уметь проводить работу по мотивации трудовой деятельности персонала. Кроме этого, на выбор форм организации деятельности обучающихся  влияют требования  ФГОС  к формированию общих компетенций, включающих следующие способности:   работать в коллективе и команде, эффективно общаться с коллегами, руководством, потребителями, брать на себя ответственность за работу членов команды (подчиненных), результат выполнения заданий, организовывать собственную деятельность, выбирать типовые методы и способы выполнения профессиональных задач, оценивать их эффективность и качество, осуществлять поиск и использование информации, необходимой для эффективного выполнения профессиональных задач, профессионального и личностного развития, владеть информационной культурой, анализировать и оценивать информацию с использованием информационно-коммуникационных технологий.
Основная задача, стоящая передо мной, как преподавателем, является поддержание устойчивого интереса и активности всех обучающихся на протяжении урока. В основе реализации этой задачи находится акцент на сочетании различных форм деятельности: фронтальной, групповой, индивидуальной.
Фронтальная форма деятельности реализуется через беседу-объяснение нового учебного материала, вопросы, направленные на актуализацию опорных знаний и  активизацию познавательной деятельности, задания для закрепления изученной темы. С целью стимулирования обучающихся  в период фронтальной работы используется система бонусов, которые по окончании урока (или нескольких уроков) обучающийся  имеет  возможность обменять на оценку.
Групповая форма деятельности при преподавании дисциплины «Менеджмент» в целом, и конкретно, темы «Мотивация как функция менеджмента» реализуется посредством формирования мини-групп, состоящих из 3-5 человек. В каждой группе до начала урока функции по управлению ее деятельностью делегируются одному из членов этой мини-группы. Его роль заключается в том, чтобы организовать деятельность по достижению поставленной цели, выступить с публичным отчетом о полученных результатах и оценить работу каждого члена мини-группы. Для оценки работы менеджеру со стороны преподавателя делегируется право распределить бонусы между  членами мини-группы (количество выданных бонусов менеджеру соответствует количеству членов мини-группы) в соответствии с их вкладом в достижение общего результата. О критериях распределения бонусов внутри мини-групп обучающиеся информируются на первом уроке по дисциплине. 
Индивидуальная форма деятельности на данном уроке заключается в индивидуальной работе обучающегося с электронным вариантом учебно-методического пособия по дисциплине «Менеджмент» в условиях четко обозначенного времени и понимания того, какая образовательная задача в течение этого времени должна быть решена.

В целом сочетание форм деятельности обучающихся на уроке имеет следующую основную положительную характеристику − наличие условий для реализации своих потенциальных возможностей каждым обучающимся.

Как показывает практика, положительными результатами сочетания форм деятельности обучающихся на уроке являются: положительная  динамика  активности обучающихся  на уроках; повышение ответственности за  результаты своей деятельности и деятельности группы; формирование устойчивого интереса к изучаемой дисциплине; улучшение межличностных отношений в группе.
ТЕХНОЛОГИЧЕСКАЯ КАРТА УЧЕБНОГО ЗАНЯТИЯ

План занятия №  10   по  дисциплине «Менеджмент»

Тема занятия: Мотивация как функция менеджмента.

Вид занятия: урок
Тип урока: урок сообщения новых знаний
Цели:

Образовательная: сформировать знания о функции мотивации, мотивах и стимулах трудового поведения, роли содержательных и процессуальных теорий в мотивационной политике организации, видах и формах стимулирования, документах, регламентирующих стимулирование труда в организации.
Развивающая:
продолжить развитие умений частично-поисковой познавательной деятельности, продолжить формирование умений воспринимать и осмысливать знания в готовом виде, выделять главное, вести конспект.

Воспитательная: продолжить формирование ориентации студентов на высокий уровень профессиональной подготовки специалистов среднего звена, на культуру труда и межличностных отношений; продолжить формирование навыков работы в  команде.

Межпредметные связи: Экономика организации, Правовое обеспечение профессиональной деятельности, Основы бухгалтерского учета.
Внутрипредметные связи: темы: «Сущность менеджмента. Эволюция его теории и практики», «Цикл, виды и уровни менеджмента», «Система методов управления», «Стили менеджмента».
Оборудование: мультимедийное оборудование, компьютеры.
Наглядные пособия: мультимедийные презентации по вопросам темы, учебно-методическое пособие по дисциплине «Менеджмент» в электронном варианте.
Место проведения: учебный класс, в котором выделены зоны для индивидуальной работы и  для групповой работы.
ХОД УРОКА
	Время
	Элемент урока
	Деятельность преподавателя
	Деятельность студента

	2 мин.
	Организационный момент
	Приветствие студентов

Отметка отсутствующих по рапортичке в журнале учебных занятий

Контроль готовности аудитории к уроку
	Приветствие преподавателя

	5 мин.
	Сообщение темы и целей урока, мотивация изучения темы
	Демонстрация слайда «Тема и план урока»
Информирование о значимости темы урока в практической деятельности, межпредметных и внутрипредметных связях.
	Запись темы и плана урока

	3 мин.
	Актуализация опорных знаний
	Обращение к студентам с вопросами:
−дайте определение цикла менеджмента,
−дайте определение функции менеджмента

−назовите функции, составляющие цикл менеджмента

	Формулирование ответов на вопросы

	70 мин.
	Сообщение новых знаний
	
	

	10 мин.
	1вопрос «Мотивация: понятие, значение, связь с мотивами и стимулами»
	Изложение нового материала
Демонстрация слайдов 
Активизация познавательной деятельности:

− какие потребности находятся в основе вашей мотивации к учебной деятельности?
− все ли существующие потребности имеют одинаковое значение для вас в настоящее время? Почему?
− что общего между стимулом и мотивом? 
− что по отношению к вам, как обучающимся, выступает в качестве стимул?
	Ведение конспекта
Формулирование ответов на вопросы

	30мин.
	2вопрос «Содержательные и процессуальные теории мотивации»
	Изложение нового материала

Демонстрация слайдов 
Активизация познавательной деятельности:

− приведите пример, демонстрирующий теорию справедливости из вашего опыта учебной деятельности

− приведите пример, демонстрирующий теорию ожидания из вашего опыта учебной деятельности

− может ли руководитель повлиять на удовлетворение первичных и вторичных потребностей своих сотрудников?
− что положительного дает руководителю знание мотивационных теорий?
	Ведение конспекта

Формулирование ответов на вопросы
Работа в мини-группах (5 минут):

заполнение таблицы 

«Стимулы, создающие условия для удовлетворения потребностей сотрудников» (каждая мини-группа работает по одной группе потребностей, заданной преподавателем)(приложение 2)
Отчеты менеджеров подгрупп о результатах заполнения таблицы, заполнение таблицы (5 минут)

	20 мин.
	3вопрос «Стимулирование: понятие, виды, формы стимулирования»
	Изложение нового материала

Демонстрация слайдов 

Активизация познавательной деятельности:

− в каком случае можно сделать вывод о том, что применяемые в организации виды и формы стимулирования являются эффективными?

− какие виды стимулирования применяются по отношению к вам как участникам образовательного процесса?

−какие формы экономического стимулированию находят применение в техникуме?

−какие формы неэкономического стимулированию используются по отношению к студентам?


	Ведение конспекта

Формулирование ответов на вопросы
Индивидуальная работа с электронной базой дисциплины «Менеджмент» с целью заполнения таблицы «Формы материального стимулирования» (10 минут) (приложение 3)

	10 мин.
	4вопрос «Регламенты управления: положение о материальном стимулировании, положение о нематериальном стимулировании»
	Оценка содержания сообщений
Активизация познавательной деятельности:

− какие цели преследует регламентация процесса стимулирования труда персонала?
	Выступления студентов с сообщениями по вопросам:
1.Структура и содержание положения о материальном стимулировании

2.Структура и содержание положения о нематериальном (моральном) стимулировании
Ведение конспекта

	5 мин.
	Закрепление изученного материала
	Демонстрация слайда «Отвечаем на вопросы»
	Формулирование ответов на вопросы

	3 мин.
	Подведение итогов урока
	Оценка степени достижения целей урока, эффективности групповой и индивидуальной деятельности студентов
	Формулирование проблем, возникших при ознакомлении с новым материалам


	2 мин.
	Информирование о домашнем задании
	Демонстрация слайда «Домашнее задание»
− выполнение заданий в рабочей тетради: 1 и 2 задание по теме 3.3.

−работа с конспектом

−работа с учебно-методическим пособием по дисциплине «Менеджмент», стр. 60-73
	Фиксирование домашнего задания в конспектах



Приложение 1
Стимулы, создающие условия для удовлетворения потребностей сотрудников
	Потребности сотрудников
	Стимулы

	1.Физиологические потребности
	1
2

3

	2.Потребности в безопасности и уверенности в будущем
	1
2
3

	3. Социальные потребности
	1
2
3

	4. Потребности в уважении и самоуважении
	1
2
3

	5.Потребности в самореализации
	1
2
3


Приложение 2
Формы материального стимулирования

	Формы
	Пример
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Приложение 1

Лекция по теме 3.3 «Мотивация как функция менеджмента»

План:

1. Мотивация: понятие, значение, связь с мотивами и стимулами

2. Содержательные и процессуальные теории мотивации

3. Стимулирование: понятие, виды, формы стимулирования

1. Мотивация: понятие, значение, связь с мотивами и стимулами
Эффективное управление предполагает максимально полное использование того широкого набора ресурсов, который имеется в распоряжении организации. Главным из этих ресурсов являются люди. Но от людей можно получить высокую отдачу лишь при определенных условиях. Самоотдача персонала, готовность людей внести максимальный вклад в работу определяются их собственным желанием трудиться в полную силу, настроем на работу, в основе которого лежит трудовая мотивация.  Несмотря на то, что о системе трудовой мотивации персонала говорится очень много и казалось бы, уже все известно о том, как сделать ее наиболее эффективной, руководители часто сталкиваются с тем, что персонал не до конца удовлетворен условиями работы, своим положением. Это негативным образом отражается на результатах деятельности предприятии и   заставляет постоянно искать новые формы мотивирования работников, новые методы воспитания преданности организации.  
Проблеме построения эффективной системы мотивации уделено большое внимание  в  трудах  российских  специалистов, которые  пытаются найти ответы на три основных вопроса: что и почему мотивирует людей и как сделать так, чтобы они были заинтересованы в конечных результатах порученной работы, трудились с полной отдачей сил. При этом рассматриваются основные потребности человека, принципы, лежащие в основе трудовой мотивации, модели трудовой мотивации,  методы воздействия на мотивацию подчиненных. И если первоначально понятие мотивации приравнивалось к экономическому стимулированию, то в настоящее время все больше утверждается понимание, что такой подход разрушительно действует на мотивационную часть поведения человека, не стимулирует потребность в саморазвитии, в самосовершенствовании.         
В самом  общем виде трудовую мотивацию можно представить как сложное психологическое явление, определяющее поведение человека в процессе трудовой деятельности. Чаще всего при этом имеют в виду те побуждения, которые направляют поведение человека и определяют  интенсивность его усилий по достижению намеченных целей.

         Существует два смысла слова «мотивация». С одной стороны, мотивацию рассматривают как систему внешних воздействий, призванных побуждать человека к работе с высокой отдачей. Организация использует в отношении своего персонала самые разнообразные стимулы: деньги, награды, статус, повышения по службе, ожидая при этом, что работники в ответ будут усердно трудиться. Эта система может включать и набор негативных стимулов и наказаний: штрафы, депремирование, понижение в должности, увольнение.

          С другой стороны, мотивацию рассматривают как внутреннее побуждение, исходящее от самого человека, как желание, стремление работать с высокой отдачей, заинтересованность в результатах своего труда. И по большому счету, именно такое состояние человека является истинной мотивацией.
Учитывая такие подходы к рассмотрению сущности мотивации мы с вами сделаем следующий вывод: «Мотивация труда – это  внутренний процесс сознательного выбора человеком того или иного типа поведения, определяемого комплексным воздействием внешних (стимулы) и внутренних (мотивы) факторов» (слайд 2).
Под мотивом понимается состояние предрасположенности, готовности, склонности человека действовать тем или иным способом. В основе мотива лежит потребность. Потребность − это нужда, необходимость в чем-либо; это состояние неудовлетворенности субъекта наличием или отсутствием какого-либо объекта; это состояние противоречия между имеющимся и желанным, имеющимся и необходимым. Осознание человеком потребности заставляет его предпринимать определенные действия, направленные на снятие состояния неудовлетворенности. Сила мотива зависит от степени актуальности потребностей для работника. Чем насущнее нужда в том или ином благе, чем сильнее стремление его получить, тем активнее действует работник.
Основной подход  к классификации потребностей заключается в делении их на две группы: первичные (физиологические) и вторичные (психологические) (слайд 3). К первичным или физиологическим относятся:  потребности в пище, воде, потребности дышать, спать и сексуальные потребности. К группе вторичных или психологических: потребности в успехе, уважении, привязанности, власти и потребность в принадлежности кому или чему-либо. Первичные потребности заложены генетически, а вторичные обычно осознаются с опытом.
В отличие от мотива, стимул – это внешняя побудительная причина, побуждение к какому-либо действию. В качестве стимулов могут выступать отдельные предметы, действия других людей, обещания, носители обязательств и возможностей, предоставляемые возможности и многое другое, что может быть предложено человеку в компенсацию за его действия или что он желал бы получить в результате определенных действий. В их состав в организации включаются (слайд 4): условия жизнеобеспечения (финансовое вознаграждение, гибкая система материального стимулирования и распределения прибыли, обеспечение качественными товарами и т.д.); условия труда (техника безопасности, социальный комфорт, надежность, рабочая этика и т.д.); структура организации (ответственности, участие сотрудников в управлении); стиль руководства (ограничения, способы принятия решений); система коммуникаций (сплоченность, доступ к информации, организация взаимоотношений); система стимулирования и контроля (механизмы аттестации и продвижения, поощрений и наказаний); характер труда (распределение задач, содержание работы, ее важность, обогащение труда), кадровая политика (отбор, наем, повышение квалификации, карьера); организационная культура (нормы, ценности, психологический климат).
 Многочисленные исследования указывают на неразрывную связь трудовой мотивации и уровня рабочих показателей. Эту связь можно представить в виде схемы, изображенной на слайде 5.
Если руководство хочет добиться от своих сотрудников хорошей работы, следует предпринимать целенаправленные действия для усиления их трудовой мотивации, то есть повышения заинтересованности в конечных результатах, роста приверженности своей компании и удовлетворенности трудом. Этого возможно только в том случае, если условия, в которых люди выполняют свою работу, будут в полной мере отвечать их потребностям.
2. Содержательные и процессуальные теории мотивации
Научные концепции мотивации включают в себя содержательные и процессуальные теории мотивации (слайд 6). Содержательные теории акцентируют внимание на потребностях, которые побуждают людей к действию. Процессуальные теории объясняют, как люди ведут себя, чтобы удовлетворить свои потребности, почему они выбирают тот или иной тип поведения, стремясь удовлетворить потребность. К основным содержательным теориям мотивации относятся: теория иерархии потребностей А.Маслоу, двухфакторная теория Ф. Герцберга, теория существования, связи и роста Альдерфера, теория приобретенных потребностей МакКлелланда. В группу процессуальных теорий входят: теория предпочтений, ожиданий В.Врума, теория справедливости Дж. Стейси Адамса, комплексная процессуальная теория мотивации Л. Портера и Э.Лоулера (слайд 7).
Модель содержательных теорий мотивации приведена на слайде 8.

Одним из первых теоретиков содержательных теорий был Абрахам Маслоу. Его теория иерархии потребностей (1943 г.) предполагает, что в основе мотивации человека лежит комплекс потребностей, причем потребности конкретного человека можно представить в виде строгой иерархии. А. Маслоу выделил пять уровней потребностей и считал, что потребности нижних уровней влияют на человека прежде, чем потребности верхних уровней.  К этим потребностям относятся: физиологические, потребности в безопасности, социальные потребности, потребности в уважении и самоуважении, потребности в самореализации.

Согласно теории А. Маслоу первоначально должны быть удовлетворены потребности низших уровней.  По мере их удовлетворения происходит переход на следующую ступень потребностей, которая будет в большей степени влиять на поведение человека, так как удовлетворенная потребность перестает быть стимулом. Потребность в самореализации никогда не может быть удовлетворена полностью, поскольку с развитием человека его потенциальные возможности расширяются. Поэтому процесс мотивации через потребности бесконечен.

Отталкиваясь от концепции А. Маслоу, Фредерик Герцберг создал двухфакторную теорию мотивации (1959). Он провел серию исследований, выявивших различный характер воздействия потребностей на уровень удовлетворенности работой. Часть потребностей больше влияла на неудовлетворенность, чем на удовлетворенность. Поэтому, с точки зрения факторов, процесс обретения удовлетворенности и нарастания неудовлетворенности был разделен им на два самостоятельных процесса: «удовлетворенность – отсутствие удовлетворенности» и «неудовлетворенность – отсутствие неудовлетворенности».

Процесс «удовлетворенность – отсутствие удовлетворенности» в основном находится под влиянием факторов, связанных с содержанием работы, т. е. с внутренними по отношению к работе факторами. Эти факторы оказывают сильное мотивирующее воздействие на человека. Если они отсутствуют, то не возникает сильной неудовлетворенности. Данная группа факторов называется мотиваторами. К ним относятся все потребности, которые можно отнести к потребностям в росте и признании. У Ф. Герцберга их шесть: трудовые успехи работника (достижения), признание заслуг (признание), расширение самостоятельности (ответственность), служебный рост (продвижение), профессиональное совершенство (личностный рост), творческий характер труда.

Если данные потребности удовлетворяются, то человек испытывает удовлетворение, радость, ощущение личного достижения, а значит, мотивация трудовой деятельности увеличивается.

Процесс «неудовлетворенность – отсутствие неудовлетворенности» определяется факторами, в основном связанными с окружением, в котором осуществляется работа. Это внешние факторы. Их отсутствие вызывает у работников чувство неудовлетворенности, но их наличие не обязательно вызывает состояние удовлетворенности, т. е. данные факторы не играют мотивирующей роли. Они как бы связаны с устранением «боли», «страдания». Их называют гигиеническими факторами или факторами здоровья, это подчеркивает, что они создают нормальные, здоровые условия труда. К этим факторам относятся: условия труда; оплата труда; безопасность на рабочем месте; правила, распорядок и режим работы; взаимоотношения с руководством; взаимоотношения в коллективе.

Из вышесказанного можно сделать вывод: при наличии у работников неудовлетворенности менеджер должен обращать внимание на те факторы, которые вызывают неудовлетворенность, чтобы устранить ее. Когда достигнуто состояние неудовлетворенности, необходимо мотивировать работников с помощью факторов роста.

Третья содержательная теория мотивации – это теория ERG (1972) (от англ. existence – «существование», relatedness – «взаимосвязи» и growth – «рост») Клейтона Альдерфера. В отличие от А. Маслоу он объединил потребности человека в три группы:

1) потребности существования, которые включают две группы потребностей А. Маслоу – физиологические и в безопасности;

2) потребности во взаимосвязях – это потребности в социальных контактах, взаимодействиях;

3) потребности роста связаны с развитием внутреннего потенциала человека, соответствуют потребностям в самовыражении А. Маслоу.

Вторым различием в указанных теориях является то, что, по А. Маслоу, движение от потребности к потребности происходит только снизу вверх. К. Альдерфер считает, что движение идет в обе стороны: вверх, если удовлетворена потребность нижнего уровня, и вниз, если не удовлетворяется потребность более высокого уровня. В случае неудовлетворения потребности верхнего уровня усиливается действие потребности более низкого уровня, что переключает внимание человека на этот уровень. Наличие двух направлений движения в удовлетворении потребностей открывает дополнительные возможности мотивации людей в организации.

Последняя содержательная теория мотивации – теория приобретенных потребностей Дэвида МакКлелланда. Теория предполагает, что определенные типы потребностей, удовлетворение которых важно для организации, приобретаются людьми в течение жизни под влиянием обучения, опыта, жизненных обстоятельств. Это потребности достижения, присоединения (причастности) и власти.

Потребность достижения проявляется в желании осуществить что-то трудное, новое, достичь высоких показателей успеха в решении задач, обогнать, превзойти других людей, самого себя. 

Потребность присоединения проявляется в желании к налаживанию тесных личных взаимоотношений с окружающими. 

Потребность власти выражается в стремлении контролировать ресурсы, процессы, других людей, влиять на их поведение, нести за них ответственность, быть для них авторитетом. 

В практической деятельности менеджеры, с одной стороны, должны учитывать потребности достижения, присоединения и власти, а с другой – формировать их. Необходимо так проектировать задания, чтобы работник удовлетворял доминирующие потребности и, следовательно, осуществлял соответствующий тип поведения. Кроме того, сотруднику должны быть понятны условия его дальнейшего карьерного роста, собственные перспективы в организации. Тогда появятся дополнительные факторы мотивации.

          Процессуальные теории мотивации описывают, как люди выбирают тип поведения, который приведет к удовлетворению потребностей, и как они определяют, был ли этот выбор успешным. Наибольшую известность получили теория справедливости, теория ожиданий и комплексная теория-модель мотивации Портера - Лоулера.
Модель процессуальных теорий мотивации отражена на слайде 9.
Теория справедливости, разработанная Стейси Адамсом (1963 г.), акцентирует внимание на восприятии людьми справедливости своего вознаграждения по сравнению с другими людьми. Сущность теории справедливости состоит в том, что сотрудники сравнивают свои усилия (затраты труда, вклады) и вознаграждения с усилиями и вознаграждениями других лиц, находящихся в схожих рабочих ситуациях. Если баланс соотношения затраты − результаты нарушается, например работник считает, что за аналогичную работу коллега получил больше, у него возникает ощущение несправедливости, обиды, неудовлетворенности, психологического напряжения.

Чтобы восстановить справедливость, сотрудник предпринимает определенные действия: он может уменьшить затрачиваемые усилия, либо пытается повысить уровень своего вознаграждения, либо принимает решение об увольнении и подыскивает новую работу, где будет более справедливое соотношение между затратами и результатами. 

Одно из наиболее популярных объяснений мотивации ожиданиями разработано Виктором Врумом (1964 г.). Теория ожиданий предполагает, что мотивация зависит от ожиданий человека, что выполнение определенной работы приведет к получению желаемых вознаграждений. При анализе мотивации теория ожиданий подчеркивает важность трех взаимосвязей:

1) затраты труда − результативность, уровень исполнения рабочих заданий (результаты первого уровня). Эти результаты включают производительность, качество, прогулы, текучесть кадров и т. д. (З − Р);

2) результативность − вознаграждение (результаты второго уровня). Это поощрения или наказания, к которым, вероятно, приведут результаты первого уровня, например заслуженное повышение зарплаты, признание или неприятие в группе, продвижение по службе (Р − В);

3) валентность − ценность определенного вознаграждения. Оно должно вызывать чувство удовлетворения. Если вознаграждение высоко ценится человеком, то оно имеет положительную валентность, если же вознаграждение не является для человека ценным, то имеет для него отрицательную валентность. Валентность вознаграждения может быть равна нулю, если человек безразличен к нему.

Чтобы применять эту теорию на практике, необходимо сопоставлять вознаграждение с потребностями сотрудников, помня, что потребности у разных людей разные, поэтому и вознаграждение они оценивают по-разному. Кроме того, должно быть соответствие между достигнутым уровнем исполнения работы, достижением организационных целей (результативностью) и вознаграждением.

Лайман Портер и Эдвард Лоулер разработали комплексную модель мотивации, включающую элементы теории ожиданий и теории справедливости. Самый важный их вывод – результативный труд ведет к удовлетворению. Этот вывод противоположен выводам школы человеческих отношений и поведенческих наук, которые считали, что удовлетворение ведет к достижению высоких результатов.

Модель этих авторов показывает необходимость и важность для мотивации объединения многих факторов, влияющих на поведение человека. Это такие факторы, как трудовые усилия, способности, результаты, вознаграждения, удовлетворение, восприятие, ожидания, условия труда, ценности и взгляды. 
3. Стимулирование: понятие, виды, формы стимулирования
Стимулирование труда - способ управления трудовым поведением работника, состоящий в целенаправленном воздействии на поведение персонала посредством влияния на условия его жизнедеятельности, используя мотивы, движущие его деятельностью.

Существует два основных вида стимулирования: экономическое (денежное, монитарное) и неэконмическое (неденежное, моральное). Комплексный подход к управлению мотивацией персонала предполагает использование максимально широкого набора средств воздействия на мотивацию персонала в рамках указанных методов (слайд 10). 
 В качестве экономических выступают: заработная плата, премии, бонусы, участие в прибылях, доходах, акционерном капитале и т.д. Другое распространенное наименование совокупности перечисленных средств – компенсационный пакет.
Заработная плата - вознаграждение работников за труд и его конечные результаты. Предприятие обязано выплачивать работникам заработную плату не ниже установленного государством минимального уровня. Формы и системы заработной платы представляют собой способы установления зависимости величины заработной платы от количества и качества затраченного труда с помощью совокупности количественных и качественных показателей, отражающих результаты труда. Основное их назначение - обеспечение правильного соотношения между мерой труда и мерой его оплаты, а также повышение заинтересованности рабочих в эффективном труде.

Важную роль в материальном стимулировании труда играют доплаты, надбавки к заработной плате, различные типы выплат. Обычно доплаты и надбавки делятся на две группы: компенсационные и стимулирующие.

Размер компенсационных выплат (за условия труда, отклоняющиеся от нормальных, за работу в вечернее и ночное время и т.д.) определяется предприятием самостоятельно, но должен быть не ниже размеров, установленных соответствующими решениями Правительства РФ или других органов по его поручению.

Стимулирующие выплаты (доплаты и надбавки за высокую квалификацию, профессиональное мастерство, работу с меньшей численностью, премии, вознаграждения и т.д.) определяются предприятиями самостоятельно и производятся в пределах имеющихся средств. Размеры и условия их выплат определяются в коллективных договорах.

В настоящее время все виды компенсационных доплат и надбавок можно разделить на две большие группы.

Во-первых, это доплаты и надбавки, которые не имеют ограничений по сферам трудовой деятельности, и обычно являются обязательными для предприятий всех форм собственности. В первую группу входят доплаты; за работу в выходные и праздничные дни, в сверхурочное время; несовершеннолетним работникам в связи с сокращением их рабочего дня; рабочим, выполняющим работы ниже присвоенного им тарифного разряда (разница между тарифной ставкой рабочего, исходя из присвоенного ему разряда, и ставкой по выполняемой работе); при невыполнении норм выработки и изготовлении бракованной продукции не по вине работника - до среднего заработка в условиях, предусмотренных законодательством; рабочим, в связи с отклонениями от нормальных условий выполнения работы.

Во вторую группу входят доплаты и надбавки, которые применяются в определенных сферах труда. Основания для их начисления могут быть различными. Одни, например, устанавливаются для того, чтобы компенсировать дополнительную работу, не связанную непосредственно с основными функциями работника. Другие виды надбавок применяются к работам с неблагоприятными условиями труда. Третьи объясняются особым характером выполняемой работы. Предприятия имеют возможность в процессе установки доплаты и надбавки учесть все особенности работы на разных участках.

Для стимулирования работников обычно применяются такие наиболее распространенные и значимые доплаты, как доплаты за совмещение нескольких профессий (должностей); за расширение зон обслуживания или увеличение объема выполняемых работ; выполнение обязанностей отсутствующего работника; рабочим за профессиональное мастерство; специалистам за высокие достижения в труде и высокий уровень квалификации; бригадирам из числа рабочих, не освобожденных от основной работы. Выплачиваются также доплаты за выполнение обязанностей мастера учебных мастерских; руководство подсобным сельским хозяйством; ведение делопроизводства и бухгалтерского учета; обслуживание вычислительной техники.

Условия и размеры доплат регулируются предприятием самостоятельно. На предприятии должно быть принято специальное положение о введении той или иной стимулирующей надбавки. Доплаты и надбавки можно регулировать в отраслевом соглашении и соответственно отражать в коллективных договорах, заключаемых на предприятиях.

Доплаты и надбавки чаще всего вызваны особыми условиями работы конкретного работника. Премии же рассчитаны обычно на то, чтобы поощрить достижение на производстве какого-либо определенного результата. Доплаты и надбавки носят стабильный характер, премии - непостоянный. Премия чаще всего стимулирует результаты коллективного труда, а всевозможные доплаты и надбавки - персональной работы. Премия, которая установлена для всех, имеет более обширное поле действия, а потому часто (если судить по результатам труда) она эффективнее некоторых видов доплат, так как ее стимулирующее воздействие распространяется на весь коллектив.

В качестве инструмента материального стимулирования может также использоваться система участия работников в прибыли предприятия. Она предусматривает разделение между работниками и фирмой дополнительной прибыли, которая была получена в результате повышения производительности труда, улучшения качества продукции. При этом всегда рассматривается производительность всего предприятия.
Цель неэкономического стимулирования  - воздействие на возможные ведущие потребности сотрудника и их удовлетворение в обмен на качественный, производительный труд. Неэкономическая мотивация – более гибкий и современный инструмент воздействия на трудовой коллектив.
Формами неэкономического стимулирования являются:
1.Признание за хорошо выполненную работу реализуется через публичные вознаграждении. Наиболее «быстродействующим» является вынесение благодарности в приказе или отправление личного благодарственного письма за достижения в работе или за участие в ликвидации форс-мажорной ситуации в организации (переезд в новый офис, пожар, кризис на рынке и т. п.). Дальнейшим развитием системы публичных вознаграждений является введение в организации почётных званий, например, «Лучший работник месяца» (квартала, полугодия, года), присваиваемых или по подразделениям и видам деятельности или по организации в целом. 
2.Организация соревнований и конкурсов. Соревнование  практикуется, как правило, между сотрудниками или подразделениями. Победители соревнования обычно получают и материальное вознаграждение (премию, бонус), обусловленное системой материальной мотивации. 

Конкурс в организации может объявляться в разовом порядке. В этом случае целью конкурса может быть решение конкретной проблемы организации. Конкурс может быть и постоянно действующим, направленным на поощрение любых идей, нацеленных на развитие организации.

3.Социальное вознаграждение. Еще одним важным видом нематериальной мотивации является социальное вознаграждение, проявляющееся, в частности, таких формах как поздравления с юбилеями и днями рождения. Эти виды социального вознаграждения воздействуют, прежде всего, на удержание сотрудников и воспитание их преданности. При этом важна гласность: на доске объявлений, доступной для всех сотрудников, размещается красочное поздравление с фотографией юбиляра, именинника, от лица компании пожелания произносит один из ТОП-менеджеров.

На уровне повседневного общения руководителя со своими подчиненными социальным вознаграждением может являться словесное или невербальное признание или похвала, просьба высказать мнение, просьба дать совет, даже элементарная улыбка при встрече.

4. Создание мотивирующих условий труда. Основные мотивирующие компоненты условий труда – это комфортные условия, обеспечиваемые сотрудникам на рабочем месте и в перерывах, в том числе, психофизиологические характеристики собственно рабочего места, условия питания и отдыха в перерывах.

Кроме того, условия, к мотивирующим факторам условий труда можно отнести гибкий график перерывов в течение рабочего дня и как крайний вариант – предоставление свободного графика работы.

5. Обогащение труда.  Одним из важных инструментов мотивации персонала в рамках данной группы является «обогащение рабочих мест», предполагающее укрупнение заданий (горизонтальное расширение) и обогащение процесса труда через делегирование. Горизонтальное укрупнение заданий предполагает включение в перечень должностных функций новых, привлекательных для работника трудовых операций, видов деятельности, выполнение социально значимой, интересной работы. 

Вертикальное обогащение труда предполагает предоставление работнику большей самостоятельности, включение в сферу его деятельности ряда управленческих функций, связанных с планированием собственной деятельности, самоконтролем.
6.Признание того, что подчиненные могут быть мотивированы чем-то, напрямую не связанным с их работой. Динамичные сотрудники, обладающие значительным потенциалом роста, как правило, увлечены различными интересами, имеют свои хобби, не имеющие отношения к работе. Между тем руководитель зачастую просто не знает, что интересует его подчиненного за пределами офисного пространства. Поэтому необходимо позитивное отношение к увлечениям подчиненного, реализуемое через  беседы, соответствующие увлечению подарки к  дню рождения. Такое позитивное отношение к увлечениям подчиненного, по мнению специалистов, обязательно в лучшую сторону скажется на его работе.
7.Обмен информацией с подчиненным о результатах его работы. При этом рекомендуется задавать вопросы, нацеленные на то, чтобы побудить задуматься о проделанной работе и рассказать руководителю о конкретных результатах. Это стимулируют повышение уровня самоинформированности сотрудника. А владение и анализ данной информации способствует внутренней мотивации сотрудника.
8.Создание банка идей. Самый доступный способ, позволяющий решить данную задачу – завести специальную папку на внутреннем сайте компании или же специальный почтовый ящик, где подчиненные могут размещать свои идеи. Лучшие из идей и предложений сотрудников, имеющие право на жизнь внедряются в жизнедеятельность организации и, конечно же, озвучиваются на общих организационных встречах (собраниях).
Это далеко не полный перечень форм неэкономического стимулирования, который может быть расширен.
