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	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.

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.


Введение

Сегодня довольно широко рассматривается проблема мотивации персонала в научной и публицистической литературе. Затрудняет практическое использование технологий и методов мотивации то, что попытки во многом не систематизированы. Для этого необходимо приспособить классические теории мотивации к современности. Сложность практической организации системы мотивации персонала определяется так же слабо изученной особенностью мотивации работников, занятых в отдельных видах деятельности. Помощь в изучении структуры мотивов и стимулов персонала руководителям могут оказать проводимые социологические исследования по тенденциям и особенностям развития мотивационной сферы трудовой деятельности сегодня.

Система мотивации и стимулирования персонала в условиях командной 
работы.

Методологической и теоретической основой исследования в данной работе являются общенаучные методы познания и научные подходы к изучению объектов, явлений.

В качестве информационной основы в использованы: научная, специальная, учебно-методическая литература российских и зарубежных авторов (С.А. Шапиро, О.С. Гапонова, О.П. Чекмарев), научно-правовые акты, статьи периодических печатных изданий, Интернет-ресурсы.

Были использованы также методы предметно-логического, структурно-функционального анализа, экспертных оценок, методические подходы к изучению эффективности использования.

В процессе написания статьи, посвященной совершенствованию мотивации и стимулированию персонала в условиях командной работы, были сформулированы ведущие мотивы:
· Потребность в соревновании. Азартные игры, желание быть 
победителем;

· Потребность в независимости. Важное значение имеет свобода и управление самим собой;

· Потребность в принадлежности к определенной социальной группе;

· Стремление каждого человека стать частью коллектива, быть принятыми другими;

· Потребность в достижениях. Желание получать новые знания и совершенствоваться;

· Потребность власти. Желание контролировать и осуществлять управление над другими;

· Потребность в определенном социальном статусе. Место человека в обществе и социальной иерархии.

Сформулированы проблемы, присущие коллективам, работа которых непосредственно связана с общественной деятельностью, установлена их взаимосвязь с мотивационными приоритетами по Герцбергу, ведущими мотивами идеального служащего, основными стимулами и предложены мероприятия по их решению:

· Совершенствование знаний в сфере своей деятельности;

· Изучение функциональных обязанностей смежных должностей и умение их замещать;

· Создание благоприятной обстановки для трудового процесса;

· Забота начальника о подчиненных;

· Умение входить в положение начальника;

· Умение начальника корректно разрешать проблемы внутри коллектива;

· Создание обстановки способствующей неформальным отношениям внутри коллектива.

Команда: понятие, условия и особенности формирования

Команда – это группа индивидов, которые распределяют между собой рабочие операции и ответственность на получение конкретных результатов
.

Командная работа – это совместная целенаправленная работа специалистов, решающих общую задачу на основе интеграции знаний в различных профессиональных областях по правилам, выработанным сообща
.

Процесс формирования команды – это в первую очередь задание, которое требует высокой управленческой компетенции. Для осуществления необходимы высококвалифицированные специалисты и люди, желающие работать вместе, сообща, образуя команду.

Существуют правила формирования команды, которые включают:

1. Своевременность формирования команды, чтобы вовремя и эффективно решить ту или иную задачу.

2. Оптимальное количество участников/членов команды.

3. Точное позиционирование (свое определенное место и своя определенная роль в команде).

4. Формирование и развитие навыков командной работы, которые являются основой системы внедрения командного менеджмента.
5. Формирование командного духа, то есть некой совокупности психологических феноменов, характеризующих неформальные отношения ленов команды к коллегам и компании. Развитие командного духа представляет собой комплекс определенных мер.
6. Формирование команды механические действия по подбору, оптимизации структуры команды и функционально-ролевого распределения среди участников.
Наиболее успешные команды при формировании лучше всего развиваются в следующих условиях:

1. В команде не более 10 человек;

2. Члены команды четко выражают желание работать в данной команде;

3. Члены команды работают над поставленной задачей с самого начала до получения требуемого результата;

4. Члены команды подчиняются непосредственно лидеру проекта;

5. В команде есть специалисты во всех необходимых областях;

6. Проект представляет собой интересную задачу, которую всем хочется выполнить;

7. Члены команды работают в одном месте, чтобы им легко можно было обсуждать все проблемы, связанные с достижением цели.

Для максимально эффективной деятельности необходимы такие составляющие как: дисциплинированность, динамика, творческий подход.

Одним из самых главных членов команды является руководитель. Руководитель – это в первую очередь лидер. Данный человек должен обладать опытом работы такого рода деятельности.

Для того чтобы достичь статуса руководителя необходимо «дорасти», то есть набраться опыта работы в качестве рядового разработчика и заместителя начальника проекта. До хорошего руководителя «дорастает» тот, кто может предвидеть результат своих действий.

Понятие и сущность мотивации и стимулирования персонала

Мотивация – это  в первую очередь процесс побуждения людей к деятельности через формирование мотивов поведения для достижения целей, как личных так и целей организации. При реализации данной функции происходит определение потребностей персонала создание системы мотивации, которая позволяет удовлетворить потребности каждого сотрудника.

Мотивация – создание таких условий, регулирующих трудовые отношения, в рамках которых у работника появляется потребность самоотверженно трудиться, поскольку для него это единственный путь достижения своего оптимума в удовлетворении потребностей
.

Мотивационный подход к поведенческой деятельности рассматривается, как центральная функция менеджмента. Менеджер воздействует на другого человека через его реальные цели, жизненные установки и ожидания, создавая эффективную мотивацию производственной деятельности работника
.

Существует зарубежный учебник, написанный специалистами по подготовке персонала, в котором рассматриваются 12 факторов, которые могут быть использованы как мотиваторы в условиях трудовых коллективов. При анализе каждого из мотивационных факторов, их взаимного влияния показывает реальную картину потребностей человека
.

1 фактор. Высокий заработок и материальное поощрение.

2 фактор. Физические условия работы.

3 фактор. Структурирование.

4 фактор. Социальные контакты.

5 фактор. Взаимоотношения.

6 фактор. Признание.

7 фактор. Стремление к достижениям.

8 фактор. Власть и влиятельность.

9 фактор. Разнообразие и перемены.

10 фактор. Креативность.

11 фактор. Самосовершенствование.

12 фактор. Интересная и полезная работа.

Практические методы мотивации работников
:

· Поддержание в рабочих убеждения, что их ценят;

· Хороший пример, который подает высшее руководство компании;

· Уважение, доверие к работникам, наделение их полномочиями;

· Отношение к работникам как к сознательным ответственным людям, а не как к источнику и объекту эксплуатации;

· Создание в организации культуры, в которой преобладает сознание, что результаты хорошего труда хорошо вознаграждаются;

· Обеспечение подготовки в области менеджмента управляющим и контролерам;

· Превращение по возможности работы, выполняемой работниками, в увлекательное занятие;

· Обеспечение быстрой реакции (обратной связи) на уровень эффективности деятельности работников;

· Создание условий, в которых работник может полностью проявить все свои способности;

· Четкое информирование работников о том, что им следует делать, чтобы получить то или иное карьерное продвижение;

· Создание у работников чувства удовлетворения собой;

· Создание обстановки, при которой менеджеры прислушиваются к мнению своих подчиненных;

· Организация работы таким образом, чтобы работники ясно видели результаты своих усилий;

· По возможности обеспечение чувства уверенности работников в сохранности их рабочих мест;

· Разработка действенных процедур рассмотрения жалоб работников;

· Предоставление работникам возможностей приобрести новые умения и навыки, предложение карьерного продвижения достаточно квалифицированным и опытным работникам.

Стимулирование – это деятельность по активизации работы сотрудников и коллективов путем использования стимулов, рычагов, методов как способов формирования интересов и мотивов их труда.

Суть функции стимулирования заключается в том, что основа зарождается на процессах мотивации.

Стимул – это такое воздействие на человека, откуда бы оно ни исходило и какой бы характер ни носило, которое оказывает влияние на его активность
.

Классификация стимулов по аспектам:

1. По масштабу воздействия: глобальные (воздействие потребителя на производство, финансов на экономику), региональные (цены на нефть на Ближнем Востоке), в масштабах страны (инфляция, миграция, рождаемость), отраслевые (обусловлены отраслевыми особенностями), внутриорганизационные (для структур организации, групп персонала, индивидуальные).

2. По повторяемости: разовые, временные, многоразовые, постоянные стимулы.

3. По видам: материальные (денежные и не денежные), моральные, трудовые, временные.

4. По характеру проявления: непосредственные, опосредованные.

5. По интенсивности воздействия: слабые, средние, сильные.

6. По учету отклонения результатов от нормы при назначении стимула: позитивные (при назначении стимула оценивается только достижение или превышение нормативных параметров) и негативные(при назначении стимула оценивается не достижение, а отставание и отклонение от нормативов).

7. По объекту стимулирования в рамках компании: индивидуальное и коллективное стимулирование.

8. Опережающие и подкрепляющие.

9. По характеру воздействия на работника.

Особенности мотивации и стимулирования персонала в условиях командной работы

При планировании деятельности управления персоналом сложность заключается в том, что весь персонал должен действовать как сплоченный коллектив – команда. Команда должна действовать сплоченно, с четким видением будущего, ясным представлением своего предназначения. Хорошо сплоченный, обученный, организованный и мотивированный персонал является одним из факторов успеха деятельности.

Характерной иллюстрацией недооценки значения мотивации персонала организации в достижении ее целей являются результаты опроса руководителей отечественных предприятий, проведенного в 1996 году. На вопрос о приоритетности их целей они отвечали так (в % от числа опрошенных), представленных на рисунке 1.1
:
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Рис. 1.3 - Приоритетность целей

Источник: составлено автором

Цифры двух последних строк – наглядное свидетельство того, что трудовой коллектив и отдельный работник не расцениваются как ключевой элемент в функционировании предприятия
.

Мотивация – это органическая часть процесса управления, посредством которого человеческая энергия преобразуется в определенное поведение, ожидаемым результатом последнего является эффективные совместные действия, реализующие планы организации)
:

Составляющие мотивационного процесса:

· оценка или установление неудовлетворенных потребностей;

· формулировка целей, необходимых для удовлетворения потребностей;

· определение действий, направленных на удовлетворение потребностей.

В основе процесса мотивации заложены индивидуальные человеческие потребности такие, как физиологические, удовлетворение которых достигается путем определенных действий:

· неудовлетворенная потребность;
· состояние напряжения;
· побуждение или мотивы;
· поиск поведения;
· удовлетворенная потребность;
· снижение напряжения.
Существует множество мотивационных теорий, базирующихся на удовлетворении потребностей и побуждающих людей к действиям. Среди них мы часто можем слышать такие фамилии, как А. Маслоу, Д. МакКлеландом и Ф. Герцберг.

А. Маслоу известен, как автор теории мотивации по пирамиде потребностей. В пирамиде отражена иерархия (снизу вверх):

· Потребность в самоактуализации (реализация своих целей, развитие собственной личности);

· Эстетические потребности (гармония, порядок, красота);

· Познавательные способности (знать, уметь, понимать);

· Потребность в уважении (компетентность, достижение успеха);

· Потребность в любви (принадлежность к общности, любить, быть принятым);

· Потребность в безопасности (чувствовать себя защищенным);

· Физиологические потребности (голод, жажда).

Д. МакКлеланд отобразил потребности в виде пирамиды, состоящей из трех частей:

· Потребность в причастности;

· Потребность во власти;

· Потребность в успехе.

Ф. Герцберг разделил на две группы факторов, которые влияют на мотивацию работников:

· Гигиенические факторы (удерживающие на работе) – условия труда, контроль за работой, размер заработной платы, взаимоотношения с коллегами и начальством;

· Факторы-мотиваторы (побуждающие к работе) – достижения работника, возможности карьерного роста, возможность самореализации, признание заслуг, успехи.
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				Приоритетность целей

		стабильное функционирование предприятия		46.2%

		развитие предприятия		49.4%

		повышение заинтересованности работников		2.8%

		развитие трудового коллектива		1.6%






