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ТЕМА 1: МОТИВАЦІЯ ЯК ІНСТРУМЕНТ МЕНЕДЖМЕНТУ ПЕРСОНАЛУ

План

1.1. Сутність та еволюція поняття „мотивація”.

1.2. Мотиваційний механізм та його складові.

1.3. Мотивація праці: сутність, принципи, напрямки покращення.
1.1. При плануванні і організації роботи керівник перш за все визначає, що конкретно повинна зробити організація, як і хто повинен це виконати. Правильний вибір дозволяє керівникові координувати зусилля багатьох людей і втілювати у життя їх потенційні можливості. Здійснюючи цей процес, керівники використовують принципи мотивації.
У науковій та довідковій літературі термін „мотивація” трактується неоднаково, хоча більшість визначень вітчизняних і зарубіжних вчених зводяться до наступних:
1) процес внутрішнього спонукання індивіда до активної діяльності, до досягнення поставлених цілей, і процес свідомого вибору людиною певної лінії поведінки, яка ґрунтується на внутрішніх і зовнішніх факторах, або, іншими словами, на мотивах і стимулах;

2) процес усвідомленого вибору людиною того чи іншого типу поведінки, що визначається комплексом впливу зовнішніх (стимули) і внутрішніх (мотиви) факторів;

3) процес створення умов, що впливають на поведінку людини і дозволяють зацікавити її до активної сумлінної праці;

4) сили, що існують усередині людини або поза нею, і які збуджують у ній ентузіазм і завзятість за виконання певних дій.
До первинних і найпростіших концепцій мотивації відносяться політика „батога і пряника”, а також спроби використовувати в управлінні методи психології. Задовго до того, як слово „мотивація” увійшло до ужитку, було відомо, що можна навмисно впливати на людей для досягнення цілей організації. У історії є безліч прикладів, в яких королі тримають винагороду перед очима героя. Проте скарби пропонувалися небагатьом обранцям, просто розглядався той факт, що люди будуть вдячні за все, що дозволило б їм вижити. Подібний стан речей спостерігався в країнах Заходу в XIX ст., де працівники заповнювали міста і випрошували милостиню або працювали по 14 годин на добу за плату, якої ледве вистачало на прожиття.
„Школа наукового управління”, що виникла приблизно в 1910 р., не полегшила життя трудящих, не дивлячись на супутні досягнення в технології. Проте Тейлор та його сучасники усвідомлювали все безглуздя нікчемних заробітків голодних і виснажених людей. В результаті була розроблена теорія про „достатній денний виробіток”, яка лягла в основу мотивації за типом „батога і пряника”, запропонувавши доплачувати тим, хто виробляв більше продукції. Відбулося збільшення продуктивності праці у поєднанні з ефективнішим вживанням спеціалізації.
Життя звичайних людей поступово почало покращуватися, оскільки стали використовуватися досягнення технології і спеціалізація праці. Чим більше вона покращувалася, тим очевидніше виявилася необхідність в розробці нових способів мотивації, в результаті фахівці в області управління почали пошук нових рішень проблем мотивації в психологічному аспекті.
Спроби використання в управлінні психологічних мотивів розпочалися з появи робіт Елтона Мейo. Це була людина з академічною освітою свого часу, яка розуміла суть наукового управління, підготовки в області психології. Е. Мейo визначив, що вирішення проблеми зниження плинності кадрів лежить в зміні умов праці, а не в збільшенні винагороди за неї. Йому належить ідея збільшення перерв між роботою, результати чого виявилися негайно.
Даний експеримент підтвердив думку Е. Мейo про те, що керівникам важливо приймати дo уваги психологію своїх працівників. Він дійшов висновку, що „до цих пір в соціальних дослідженнях промисловості залишається недостатньо усвідомленим те, що такі маленькі нeлoгічнocті в свідомості „середньої нормальної” людини накопичуються в її діях. Можливо, вони і не призведуть до „зриву” в ній самій, але зумовлять „зрив” її трудової діяльності.

1.2. Мотиваційний механізм – сукупність зовнішніх і внутрішніх умов, які зацікавлюють людину у здійсненні певної економічної діяльності з метою задоволення потреб і реалізації інтересів.
Внутрішніми мотиваційними чинниками виступають ті, що пов’язані з особистими рисами працівника, його освітою, культурою, ціннісними орієнтирами і умовами життя. До зовнішніх же чинників мотивації відносять вплив оточуючого середовища, що є необхідною умовою високого мотиваційного результату.

В цілому мотиваційний механізм формують:

– потреби;

– запити;

– сподівання;

– стимули;

– настанови;

– оцінки.
Мотиваційний механізм представлений на рисунку 1.1:
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Рис. 1.1. Мотиваційний механізм

Потреба виражає нужду, недостачу певного блага, предметів чи форм поведінки; необхідність, яка прийняла конкретну форму у відповідності до соціально-культурних та психологічних особливостей особистості.
Потреби розподіляють на вроджені та сформовані у процесі життя.

Д.З. За різними науковими джерелами зробити класифікацію потреб людини за іншими ознаками (схематично).
До основних груп потреб людини належать:

1) біологічні – життя, здоров’я, бажане довкілля, їжа, відпочинок;

2) психологічні – спілкування, причетність до певної групи;

3) етнічні – етнічна самостійність, певна чисельність етносу, яка дає впевненість у стійкості його існування, культура;

4) соціальні – гарантування громадянам свободи, конституційні або традиційні суспільні гарантії, моральні норми спілкування, свобода пізнання і самовираження, почуття необхідності для суспільства;
5) трудові – праця згідно віку, статі, розумових та фізичних здібностей, освіта і праця за виявленими інтересами, праця як соціальний інститут пристосування до суспільства і глобальних умов існування;

6) економічні – забезпеченість житлом, предметами побуту, засобами праці, які відповідали б виробничим і трудовим нормам.

Потреби суспільства, колективні та особисті, спонукають людей до діяльності, породжують у них відповідні інтереси, тобто бажання задовольнити або забезпечити досягнення потреб.
Бажання – переживання, що відображає потребу, яке перейшло в дієву думку про можливість чим-небудь володіти або що-небудь здійснити. Маючи спонукальну силу, бажання загострює усвідомлення мети майбутньої дії і побудову його плану. Бажання як мотив діяльності характеризується досить виразною усвідомленістю потреби. При цьому усвідомлюються не лише її об’єкти, але і можливі шляхи її задоволення.
Формою виявлення потреб є запити. Запит – визначається прийнятним рівнем задоволення потреб та можливістю його забезпечення.

Поряд з категоріями„мотив”, „інтерес”, „потреби”, „бажання” та ін. в практиці мотивації широко використовується термін „стимул”.
Стимул – це елемент інтересу до праці та конкретна форма прояву прагнення до його реалізації; ті або інші блага, що здатні задовольнити потребу за умов певної поведінки або дії.
Розрізняють наступні групи стимулів:

1) економічні – виражають залежність між рівнем матеріального добробуту і трудовим внеском працівника у суспільне виробництво. Вони спонукають людину до трудової діяльності за відповідну матеріальну винагороду за кількість і якість наданої праці;
2) неекономічні – характеризують показники праці, виражають задоволення досягнутим рівнем виробництва, усвідомлення працівником користі від своєї діяльності;

3) організаційні – зацікавленості для включення в процес співучасті (в управлінні, досягненні результатів діяльності підприємства тощо);

4) моральні – пов’язані з потребами людини у визнанні й повазі, моральному схваленні. Ці стимули проявляються в таких формах, як усна й письмова подяка, різні нагородження, присвоєння відмітних звань і т.д.

В науці відомі чотири основні форми стимулів:

– примус (догана, переведення на іншу роботу або звільнення);

– матеріальне заохочення (додаткова оплата, премії, кредит);

– моральне заохочення (грамоти, звання, дипломи, публікація в пресі);

– самоствердження.

Отже, під стимулом розуміють лише зовнішні спонукання, які мають цільову спрямованість. Він перетворюється на мотив лише тоді, коли усвідомлений людиною, сприйнятий нею.
Стимулювання – це процес використання конкретних стимулів на користь людині і організації. Стимулювати – впливати, спонукати до цільової дії, давати поштовх із зовні.
Опосередкованою ланкою між потребою і стимулом є оцінка, стимул та створення прихованого або не цілком усвідомленого мотиву.
Настанови – характеризують ступінь схильності індивіда до певної дії.
Поведінка – це набір дій, реакцій на середовище (подразники) свідоме та несвідоме. У сучасному суспільстві поведінка людини багато в чому зумовлюється соціальними чинниками; людина дотримується певних поведінкових норм, уміння дотримуватися яких визначає її успіх.

Взаємозв’язок між побуджуючими факторами, нуждою, потребою, мотивом, елементами мотивації і метою представлений на рисунку 1.2:
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Рис. 1.2. Модель збудження та активізації процесу мотивації

Побуджуючі фактори – це внутрішні фактори, які зумовлюють прояв і формування нужди.

Нужда – це почуття людини, виражене в нестачі будь-чого, яке супроводжується дискомфортом.

Мотив – це внутрішнє бажання людини задовольнити свої потреби, що викликає певні дії внутрішніх та зовнішніх її рішучих сил. Під „мотивом” можуть мати на увазі інтерес, установку, схильність, звичку, бажання, хотіння, мрію будь-що.
З-поміж груп мотивів трудової діяльності розрізняють:

– матеріальні – матеріальна винагорода, поліпшення життєвих умов, придбання необхідних товарно-матеріальних цінностей. Вони відображають економічну зацікавленість у праці;
– духовні – вияв власних можливостей та вміння підвищення профмайстерності, спонукання до змістовної та відповідальної праці. Вони пов’язані з внутрішнім задоволенням людиною власною трудовою діяльністю;

– виробничо-побутові – мікроклімат у колективі, санітарно-гігієнічні умови. Вони відображають зацікавленість людей працювати у дружньому, згуртованому колективі з високим рівнем організації праці;

– соціальні – участь у престижній діяльності, вирішення завдань економічного і соціального розвитку. Вони відображають усвідомлення працівником необхідності своєї участі у суспільно корисній діяльності, намагання взяти участь у вирішенні соціально-економічних проблем.
Мотивування – це процес впливу на людину з метою спонукання її до визначених дій шляхом пробудження в ній потрібних мотивів.
Мета – це певний результат, завдяки якому відбувається задоволення потреби, і на отримання якого спрямована поведінка людини. Коли людина досягає наміченої мети, тобто задовольняє свою потребу, вона через деякий час стає їй нецікавою.

1.3. Мотивація праці – це прагнення працівника задовольнити потреби (одержати певні блага) за допомогою трудової діяльності. У структуру мотиву праці входять: 

– потреба, що хоче задовольнити працівник; 

– благо, здатне задовольнити цю потребу; 

– трудова дія, необхідна для одержання блага; 

– ціна – витрати матеріального і морального характеру, пов’язані із здійсненням трудової дії.
До основних принципів мотивації праці відносять:

– принцип полімотивованості трудового процесу – припускається, що на поведінку працівника впливає безліч мотивів, які часто або суперечать, або доповнюють один одного. Тому мотиваційний вплив має бути спрямований на подолання конфлікту мотивів та активізацію найбільш дієвих з них;

– принцип ієрархічної організації мотивів – найбільш актуальними мотивами є незадоволені. Це ілюструється, наприклад, такими приказками, як: „К голодному брюху учение глухо”, „Голодной куме всё хлеб на уме”;

– принцип справедливості – найсильнішим мотиватором в організації є справедливість, проте варто пам’ятати, що „справедливість” – відносне поняття, яке для кожної людини має окремий зміст;

– принцип підкріплення – активізація мотиваційних станів відбувається за механізмом умовного рефлексу, що вимагає вчасного позитивного підкріплення вірної поведінки та обурливої реакції на негативну.
Основними напрямками покращення мотивації праці є:

1) матеріальне стимулювання. Включає в себе поліпшення системи заробітної плати, надання персоналу можливості брати участь у капіталі підприємства і розподілі прибутку. Незважаючи на те, що на кожному підприємстві матеріальному стимулюванню відводиться велика роль, постійне підвищення рівня заробітної плати не сприяє утриманню трудової діяльності на належному рівні. Даний вид мотивації використовується в основному для досягнення короткочасних поліпшень продуктивності праці. Негативною стороною матеріального стимулювання є те, що одностороннє вплив на працівників лише грошовими методами не призводить до довгострокового поліпшення продуктивності праці. Потреба в грошах має межу, яка залежить від рівня життя. Якщо людина досягає оптимального за її мірками рівня життя, то гроші стають умовою нормального психологічного стану.

2) підвищення якості робочої сили. Необхідно створити передумови для істотного підвищення мобільності робочої сили (професійної, соціальної, територіальної) шляхом належної професійно-освітньої підготовки робочої сили відповідно до поточних та перспективних вимог економіки та створення реального ринку житла.
3) покращення організації праці. Включає в себе постановку цілей, розширення трудових функцій, використання гнучких графіків виконання завдань, поліпшення умов праці. Під постановкою мети розуміється, що правильно поставлена мета може служити мотивуючим чинником для працівника підприємства, а під розширенням трудових функцій – впровадження різноманіття в щоденну роботу співробітників, що може виражатися в розширенні кількості операцій, які виконуються працівником. Наслідки цього розширення виражаються в збільшенні робочого циклу, а, отже, збільшується інтенсивність праці. Доцільність використання даного способу мотивації полягає у недозавантаженості працівників.
4) залучення персоналу в процес управління. Людина відчуває потребу брати участь у прийнятті управлінських рішень, повсякденному житті організації, визначенні перспектив її розвитку. На практиці партисипативне управління може реалізовуватися за такими напрямками: працівники отримують право самостійних рішень у таких аспектах діяльності, як вибір засобів здійснення трудового процесу, режим роботи і відпочинку, запровадження нових методів роботи; працівники можуть бути залучені до постановки цілей, яких їм належить досягти, до визначення завдань, що потребують виконання; працівникам надається право контролю за якістю продукції і водночас установлюється відповідальність за кінцевий результат; партисипативне управління дає працівникам право на формування складу робочих груп (бригад) із членів організації та на визначення, з ким вони кооперуватимуться в процесі групової діяльності; працівники залучаються до різноманітних творчих груп, органів управління як на низовому рівні, так і на рівні організації.
5) негрошове стимулювання.
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