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ВВЕДЕНИЕ
Механизмом возникновения мотивов является реализация потребностей в ходе поисковой активности и тем самым превращение объектов этой активности в мотивы. Отсюда вытекает центральная закономерность: развитие мотивов происходит через изменение и расширение круга деятельности, преобразующей предметную действительность.

Мотивы отличаются друг от друга видом потребности, которая в них проявляется; формами, которые они принимают; широтой или узостью, определённым содержанием деятельности, в которой они реализуются. А любая деятельность человека побуждается не одним мотивом, а несколькими.
Выделяя актуальность данной темы, можно сказать, что главной задачей, которая стоит перед современным российским бизнес-сообществом, является разработка механизмов управления организационным поведением работников. Организационное поведение будет эффективным, если оно способствует достижению стратегических целей предприятия, то есть основной вектор поведения всех работников совпадает с движением организации к достижению её стратегических целей. Но достижение этих целей будет возможно только при обеспечении устойчивости этого движения. Такую устойчивость поведению работников может дать только удовлетворённость своей работой. 

Объектом работы является мотив удовлетворения.

Целью данной работы является рассмотрение мотивов удовлетворения и их влияние на организационное поведение персонала. 

Для достижения поставленной цели выявлены необходимые задачи: 

- изучение общей характеристики мотивов удовлетворения; 

- анализирование составных элементов мотивов удовлетворения; 

- анализ управления организационным поведением персонала организации при применении мотивов удовлетворения.
При написании данной курсовой работы был использован широкий круг учебной литературы по таким дисциплинам, как организационное поведение, теория управления, менеджмент. 
Цели и задачи исследования обусловили структуру работы, которая состоит из введения, основной части, включающей три главы, заключения, списка использованных источников.

1 Общая характеристика мотивов удовлетворения 
1.1 Понятие мотива, его функции и классификация
Мотив – внутренняя побудительная (толкающая) сила, направленная на успешное выполнение установленных задач.

Мотив – это:

1 фактор, побуждающий человека к деятельности и связанный с удовлетворением потребностей субъекта; совокупность внешних или внутренних условий, вызывающих активность субъекта и определяющих её направленность;

2 предмет, стимулирующий человека к деятельности и определяющий её направленность;

3 осознаваемая причина, лежащая в основе выбора действий и поступков личности;

4 то, что принадлежит самому субъекту поведения, является его устойчивым личностным свойством, внутренне толкающим к осуществлению определённых действий;

5 психологические условия, которые характеризуют личное, изменчивое отношение человека к предметам или явлениям окружающей действительности.

Мотивы отличаются друг от друга видом потребности, которая в них проявляется; формами, которые они принимают; определённым содержанием деятельности, в которой они реализуются. А любая деятельность человека побуждается не одним мотивом, а несколькими.
Совокупность устойчивых мотивов, определяющих избирательность отношений и активности человека и относительно независимых от наличных ситуаций, называется направленностью личности. Направленность включает в себя разнообразные побуждения: её мотивы, потребности, интересы, стремления, намерения, идеалы, нормы, самооценки, оценки других людей, уровень притязаний, установки и так далее. Одни из её компонентов являются доминирующими, другие выполняют второстепенную роль.

Сложные виды деятельности, обычно, отвечают не одному, а сразу нескольким действующим и взаимодействующим мотивам. 

Мотивы могут быть осознанными и неосознанными.

Выделяют следующие функции мотивов:

1 побудительная;

2 направляющая;

3 функция смыслообразования, заключающаяся в том, что мотивы придают отражаемой в индивидуальном сознании действительности личностный смысл.
Леонтьев выделяет две функции мотивов: побуждения и смыслообразования. Смыслообразующие мотивы придают деятельности личностный смысл, другие, сопутствующие им мотивы исполняют роль стимулирующих факторов (положительных или отрицательных) – иногда остро эмоциональных, аффективных, лишённых смыслообразующей функции. Это – мотивы-стимулы. Наряду с этим различение обоих видов мотивов относительно. В одной иерархической структуре этот мотив может выполнять смыслообразующую функцию, а в другой – функцию дополнительной стимуляции. Соединение обеих функций мотива – побуждающей и смыслообразующей – придаёт деятельности человека характер обдуманно регулируемой деятельности. Если ослабевает смыслообразующая функция мотива, то он может стать только понимаемым. И напротив, если мотив «только понимаемый», то можно допускать, что его смыслообразующая функция ослаблена.

X. Хекхаузен рассматривает функции мотива только в связи с этапами действия – началом, выполнением, окончанием. На начальной стадии мотив начинает действие, стимулирует, побуждает его. Актуализация мотива на стадии выполнения помогает постоянно поддерживать высокий уровень активности действия. Поддержание мотивации на стадии окончания (завершения) действия связано с оценкой результатов, с успехом, что содействует подкреплению мотивов.

Большинство мотивационных факторов со временем становятся настолько характерными для человека, что перерастают в черты его личности. К таковым можно отнести мотив избегания неудачи, мотив достижения успеха, тревожность. Помимо них, личностно характеризуют человека мотив оказания помощи, мотив власти, потребность в общении, агрессивность.
Мотивы классифицируются по различным основаниям:

1 по отношению мотивов к самой деятельности. Если мотивы, побуждающие данную деятельность, не связаны с ней, то их называют внешними по отношению к этой деятельности. А если мотивы связаны с самой деятельностью, то их называют внутренними;
2 по степени осознаваемости: осознаваемые и неосознаваемые мотивы;
3 по степени действенности: понимаемые мотивы; действующие, иначе говоря, те, ради которых он действительно осуществляет данную деятельность.

Внешние мотивы делятся, в свою очередь, на:

1 общественные: бескорыстные (делать добро людям), мотивы долга и обязанности (перед Родиной, перед своими родными и так далее);

2 личностные: мотивы оценки, благополучия, успеха, самоутверждения.

Внутренние мотивы делятся на процессуальные (интерес к процессу деятельности); результативные (интерес к итогам деятельности); саморазвития (ради развития каких-либо своих способностей, качеств).

Комплекс всех мотивов к данной деятельности называется мотивацией деятельности данного индивида. Мотивация – это процесс, соединяющий в одно целое личностные и ситуационные параметры на пути регуляции деятельности, направленной на преобразование предметной ситуации для реализации подходящего мотива, для осуществления определённого предметного отношения личности к окружающей ситуации. Можно говорить не только о мотивации какой-либо деятельности, но и об общей мотивации, присущей для данного человека, имея в виду комплекс стойких мотивов, соответствующих ориентированности его личности и определяющих видов его основных деятельностей. Система всех побуждений – мотивов, потребностей, интересов, стремлений, намерений, идеалов, норм, самооценок, оценок других людей – называется мотивационной сферой личности. При этом они являются мотивационными переменными, входящими в структуру мотивации.

Желание – мотив, в основе которого лежит осознанная по содержанию потребность, но она не выступает ещё в качестве сильного побуждения к действию. Иначе говоря, желание – это переживание, отражающее потребность человека и перешедшее в действенную мысль о возможности чем-нибудь владеть или что-либо выполнить.

Желание как мотив деятельности обладает достаточно отчётливой осознанностью потребности. При этом осознаются не только её объекты, но и возможные пути её удовлетворения. 

При невозможности удовлетворить желание появляется состояние фрустрации, которое сопровождается раздражением, отчаянием, разочарованием, тревогой и так далее.

Интерес – форма проявления потребности человека в познавательной деятельности, которая направляет личность на осознание цели деятельности и таким образом способствует ознакомлению с новыми фактами, более полному и глубокому отражению действительности. Интерес можно также назвать избирательным отношением личности к объекту в силу его жизненного значения и эмоциональной привлекательности. Субъективно интерес отражается в эмоциональном тоне, который приобретает процесс познания, во внимании к объекту интереса. Удовлетворение интереса не ведёт к его затуханию, а создаёт новые интересы, соответствующие высокому уровню познавательной деятельности.

Интерес в динамике своего развития может переходить в склонность как выражение потребности в выполнении деятельности, вызывающей интерес.

Устойчивость интереса проявляется в длительности его сохранения и в его интенсивности. Об устойчивости интереса свидетельствует преодоление трудностей в выполнении деятельности, которая сама по себе интереса не вызывает, но осуществление которой является условием выполнения интересующей человека деятельности. Оценка широты или узости интереса в конечном счёте определяется его содержательностью и значимостью для личности.
1.2 Исследование мотивационной сферы личности

Познание психологических закономерностей мотивационной сферы личности имеет не только большое теоретическое значение, но и очень важно в практическом отношении. Вследствие этого надобно иметь представление о том, какими же конкретными методами и на основе каких общих подходов нужно изучать мотивационную сферу личности. Эти подходы и методы положены в основу подавляющего большинства эмпирических исследований мотивации.

В современной психологии выделяют три основных методических подхода к изучению мотивационной сферы личности (и мотивации в целом): прямой, косвенный и проективный. 

Прямой подход основан на собственных суждениях испытуемого. Наряду с этим он имеет представление об истинной цели исследования, то есть сама процедура исследования является для него «разгаданной в отношении её диагностического замысла». Вопросы имеют прямой, непосредственный характер, а их суть сводится к тому, чтобы субъект оценил наличие (или отсутствие) того или иного мотива в своём поведении, а также степень его интенсивности. Этот подход имеет свои преимущества и недостатки. 

К достоинствам можно отнести: простота его реализации и обработки результатов, а также стандартизированность процедуры исследования и его воспроизводимости. 

А к недостаткам: он требует достаточно развитой рефлексии, что можно увидеть вовсе не у всех испытуемых; он допускает и хаотичные ответы, что бывает в случае низкой заинтересованности испытуемого в процедуре исследования.

Косвенный подход основан на заданиях, оставшихся для обследуемого неразгаданными в отношении их диагностического смысла. При этом испытуемый выполняет какое-либо задание, а исследователь оценивает его мотивацию по различным косвенным характеристикам. К примеру, широкое распространение получил способ «альтернативного выбора». Испытуемому ставится вопрос: какой работой он хотел бы заняться, причём даётся два варианта ответа, один из которых предполагает индивидуальную, а второй – совместную работу. По характеру ответа можно сделать косвенный вывод о степени развития у субъекта социальных мотивов.

При проективном подходе испытуемому предъявляется неопределённый, многосмысловой материал и предлагается дать ему разъяснение. По характеру толкования узнают о содержании, направленности и степени выраженности. Человек, пытаясь восполнить неопределённость объясняемого материала, осмыслить его, как бы «проецирует» на него особенности своей психики в целом и мотивации в особенности.

Для диагностики мотивации используют следующие методики:

1 «Список личностных предпочтений» Эдвардса – методика, измеряющая силу потребностей; представляет собой анкету содержащую ряд утверждений, которые надо подтвердить или опровергнуть и которые являются в свой черёд указателями потребностей человека;

2  «Опросник измерения мотивации достижения» – методика, определяющая эмоциональную реакцию людей на успех и неудачу, различия в ориентации на будущее; выявляет мотивы людей, побуждающие их к действию. Таким образом, для одних людей мотивом к действию является стремление к успеху, а для других – избегание неудач; 

3 «Тест юмористических фраз» А.Г. Шмелёва – метод, в котором в качестве стимульного материала выступают 80 юмористических фраз. С помощью данного метода можно узнать неудовлетворённые потребности человека, которые являются источником его нервно-психического неблагополучия, и выбрать адекватное направление психотерапевтического воздействия;

4 «Психосемантическая диагностика скрытой мотивации» – методика, благодаря которой можно узнать отношение человека к профессиям и структуру трудовой мотивации; не только осознанные, но и неосознаваемые, а также нарочно скрываемые потребности, ценности, мотивы и побуждения человека;

5 методика рисуночных метафор «Жизненный путь» – методика, выявляющая представления человека о своей жизни и отношение к ней, позволяющая строить цели и продумывать пути их достижения, а также раскрыть эмоциональное состояние человека, особенности его характера и темперамента, а также личностные проблемы;

6 «Hand-тест» – методика, определяющая индивидуальные особенности, потребности и мотивы поведения человека.

С помощью вышеперечисленных методик можно узнать эмоциональную реакцию людей на успех и неудачу; индивидуальные особенности; отношение человека к различным профессиям; эмоциональное состояние человека, особенности его темперамента и характера, личностные проблемы; какие представления у человека о своей жизни, отношение к ней, а также его потребности и ценности.
1.3 Мотивы поведения людей на рабочем месте
Потребности – это важнейшие  предпосылки мотивации. В основе мотивации труда лежат не только особенно значимые для работника  потребности, но и то, в какой степени  работник сможет их удовлетворять, работая в данной организации, какие перспективы их удовлетворения он видит в будущем.

Можно отметить довольно широкий круг потребностей, лежащих  в основе трудовой мотивации и  оказывающих влияние на организационное  поведение и работу человека:

1 физиологические потребности – это потребности, обеспечивающие само существование человека как биологического организма, такие как потребность в воздухе, воде, крыше над головой. Для удовлетворения необходимых физиологических потребностей работника предприятие обязано обеспечить его нормальными условиями труда и заработной платой, позволяющей на доступном уровне удовлетворять потребности в еде, одежде, жилье;
2 потребности в безопасности. Сюда можно отнести такие потребности, как потребность быть защищённым от психологической или физической опасности, иметь надёжное место работы, уверенность в завтрашнем дне, гарантированную занятость и так далее;
3 потребность в принадлежности к социальной группе играет немаловажную роль в жизни человека. Социальные контакты, которые работники устанавливают с коллегами по работе в процессе профессионального труда, являются важным фактором, оказывающим положительное влияние на их трудовую мотивацию;
4 потребность в оценке и уважении. Люди стараются занять определённое место в обществе или на предприятии и отметить это положение определёнными символами статуса (машина, отдельный кабинет, манера одеваться, квартира в определённом районе и так далее);
5 потребность в самореализации – это желание максимально реализовать свой личный и профессиональный потенциал. Люди с высокой потребностью в самореализации стремятся работать на максимуме своих возможностей;
6 потребность во власти. Выражает склонность людей доминировать, оказывать влияние на других, держать всё под контролем, пользоваться у них авторитетом;
7 потребность в достижении. Потребность в достижении высокого результата, желание преуспеть в условиях конкуренции имеет большое значение для понимания рабочего поведения человека. Люди с высокой потребностью в достижении предпочитают принимать на себя ответственность при решении проблем, стремятся ставить для себя достаточно сложные цели и идут на предусмотренный риск, чтобы достичь намеченных целей;
8 потребность в удовлетворении от завершения работы. Люди с  высокой потребностью в достижениях полагают, что выполнение задачи само по себе несёт удовлетворение;
9 потребность в поглощении поставленной задачей. Если люди  с высокой потребностью в достижениях ставят задачу, они стараются  полностью посвятить себя её  реализации;
10 мотивы деятельности и желания манипулировать. Если работникам не позволяют следовать этим мотивам, то у них исчезает мотивация к труду.
Каждый руководитель хотел бы, чтобы его подчинённые стремились к хорошей работе с полной отдачей сил, чтобы они были вовлечены в дела предприятия, разделяли её цели и проявляли высокую активность при решении проблем, мешающих стабильной работе предприятия. Для достижения этой цели руководство предприятия должно выполнять очень важную функцию – формирование условий для мотивации работников и осуществление её на практике.

Все способы удовлетворения потребностей и управления мотивацией персонала можно разделить на три группы:

1 организационно-административные;

2 материальные;

3 социально-психологические.

Первая группа методов подкрепления мотивации сотрудников – организационно-административные методы – направлена на такие мотивы поведения, как осознанная необходимость  трудовой дисциплины, чувство долга, желание человека работать в определённой компании, культура трудовой деятельности. В систему административных методов входят: федеральные законы, указы, уставы, правила, инструкции, то есть правовые нормы и акты, регулирующие трудовую деятельность работника на предприятии. Что касается материального стимулирования, его влияние на мотивацию и рабочее поведение персонала опосредовано тем, насколько справедливой она воспринимается работниками, насколько непосредственно, по их мнению, оплата труда связана с рабочими результатами. Поощрения также должны восприниматься как справедливые другими членами рабочей группы, чтобы они не почувствовали себя обойдёнными и не стали работать хуже.

Система материального  стимулирования, кроме зарплаты и  премий, может включать в себя пенсионные накопления, оплату обучения (работника или его детей), беспроцентные займы на покупку дома или машины, оплату питания или проезда работников, оплату отдыха работника и так далее.
Социально-психологические методы связаны с социальными отношениями, с моральным и психологическим воздействием. Благодаря этим методам активизируются гражданские и патриотические чувства, регулируются ценностные ориентации через мотивацию, нормы поведения, создание социально-психологического климата, моральное стимулирование. Они основаны на использовании моральных стимулов к труду и оказании воздействия на личность с целью превращения задания в осознанный долг, внутреннюю потребность человека.

В состав вышеперечисленных методов входят:

1 формирование коллективов, учитывая типы личности и характеры работников, создание нормального психологического климата, творческой атмосферы; 
2 методы трудовой мотивации, а именно разнообразие навыков, необходимых для выполнения работы, значимость и ответственность работы, предоставление самостоятельности работнику, завершение выполняемых заданий;
3 ориентирующие условия, к которым относятся цели организации и её миссия. Каждый работник обязан знать эти цели, так как удовлетворяя личные потребности, он одновременно работает, чтобы выполнить цели, стоящие перед организацией в целом; 
4 личный пример руководителя своим подчинённым. Во-первых, это имидж управляющего, оказывающий мотивационное воздействие на работников в плане их самовыражения и заинтересованности к работе на предприятии с эффективным руководством. Помимо этого, на личном примере зачастую базируется власть управляющего, необходимая для осуществления других функций по управлению персоналом;
5 возможность повышения уровня образования работника, направление на различные тренинги, курсы повышения квалификации, обучение и возможность работать за границей очень положительно действуют на мотивацию персонала;

6 участие работников в управлении;

7 организация отдыха работников и их семей (частичная или полная оплата путёвок), а также программы помощи семьям работников;

8 удовлетворение культурных и духовных потребностей – это возможности социального общения работников;

9 определение социальных норм поведения и социальное стимулирование развития коллектива. Фактически любой человек следует каким-либо этическим нормам поведения не только в быту, но и в трудовой деятельности. Поэтому, если руководство устанавливает социальные нормы поведения или они вырабатываются на основе соглашения между членами коллектива и руководством, либо на основании выработанных годами традиций, то такое положение вещей содействует повышению социально-нравственного климата в коллективе и является важным мотивирующим фактором;

10 установление моральных санкций и поощрений. Моральные санкции в виде выговоров и замечаний имеют силу мотивационного влияния в тех организациях, где это выработано традицией. То же самое происходит и с моральными поощрениями;

11 социальная профилактика и социальная защита работников – это бесплатная медицинская помощь, профилактические осмотры, бесплатные путёвки, льготы, талоны на питание, компенсации на проезд и другие виды не денежного стимулирования;

12 меры дисциплинарного воздействия. При этом крайне важно учитывать следующие факторы: своевременность дисциплинарного воздействия, правильный выбор места (публично или в кабинете руководителя), соразмерность строгости наказания тяжести проступка, разъяснение причин, неличностный характер наказаний.

Выше были рассмотрены только базовые и общие способы  мотивации работников, поэтому нужно иметь в виду, что с повышением ранга должности и стажа работы в организации к мотивационному пакету работника добавляются новые привилегии (льготы). Статусный мотивационный пакет может включать такие пункты, как:

- участие в прибыли организации (получение процентов от прибыли);

- предоставление личного служебного автотранспорта;

- закрепление за работником личного водителя;

- безлимитная оплата мобильного телефона;

- покрытие представительских расходов без авансовых отчётов.
В основном, к эффективно действующей системе мотивации ведут пять основных шагов:

1 определение стратегических целей и задач предприятия;
2 установление функций каждого работника и составление чётких должностных инструкций;
3 оценка вклада каждого работника в рамках стратегии;
4 мониторинг заработной платы специалистов на подобном  рынке и выработка единой тарифной сетки;
5 разработка индивидуальной системы оплаты труда для разных категорий работников с учётом выработанных критериев оценки, основанных на стратегических целях и задачах предприятия.

Безусловно, подходы к построению системы мотивации в  разных организациях различны. Подобная система зависит от финансовых и организационных ресурсов предприятия. И естественно, многое определяется тем, как эффективно эту систему используют в качестве инструмента управления персоналом.

Не так просто обнаружить, какие мотивы являются главными в  мотивационном процессе конкретного человека в конкретных условиях.

2 Составные компоненты мотивов удовлетворения
Мотивация – это система внутренних факторов, побуждающих человека к деятельности, придающих этой деятельности определённую направленность и содержание.

Обращение внимания на мотивацию, к тому же, выражает изменение в понимании природы человеческой личности. Человек – не автомат, а его поведение не сводится к реакции на внешние стимулы. Но он и не животное, поведение которого программируется его инстинктами. Мотивация как раз и выражает понимание человека как существа, способного к самопрограммированию и самоорганизации.

В основе современного понимания мотивации две идеи: потребностей (определяющих содержание и направленность) человеческой деятельности и оценки этой деятельности социальным окружением и самой личностью.

В психологии и социальной психологии выработаны самые разные концепции человеческих потребностей. Согласно З. Фрейду, человеком движут две основные группы влечений: к жизнеутверждению (Эрос) и к разрушению, смерти (Танатос).

Согласно Я. Э. Голосовкеру, человеком движут три основные группы   мотивов: 
1 мотив  самосохранения индивида: потребности в пище, одежде, сне и так далее; 
2 мотивы  самосохранения человека как вида, прежде всего – в продолжении рода; 
3 мотивы  социального самоутверждения человека: в творчестве, в успехе, в признании и так далее.

В теории и практике менеджмента большую распространённость получила модель мотивации А. Маслоу, построенная на уровневом представлении человеческих потребностей. Согласно А. Маслоу, человеческие потребности образуют иерархическую структуру типа пирамиды. Согласно этой модели потребности каждого уровня «включаются» как активные мотивы только после удовлетворения потребностей предыдущего уровня. Такое представление о мотивации является очень приблизительным, поверхностным и не соответствует реальным жизненным ситуациям. Она не в состоянии объяснить творческую деятельность (выполняемую чаще всего при неудовлетворённых потребностях «низших» уровней), самоотверженные поступки (наперекор опасности и потребности самосохранения) и так далее.
Развитием концепции Маслоу стала концепция МакКлелланда, в которой особый акцент делается на «высшие» потребности, при этом особенно выделяются потребности власти (влияния на других), успеха (в том числе и идя на риск с полной ответственностью за результат), и причастности (общения, дружеских отношений и так далее).

Ещё больший интерес для целей менеджмента представляет модель Ф. Герцберга, главная идея которой состоит в том, что состоянием, обратным удовлетворению, является не неудовлетворение, а отсутствие удовлетворённости. Аналогично состоянием, обратным неудовлетворённости, является не удовлетворение, а отсутствие удовлетворённости. Вследствие этого Ф. Герцберг предложил различать две группы потребностей: факторы условий и факторы роста. Факторы условий могут вызывать неудовлетворение, но удовлетворения их действие не вызывает. К ним относятся, например, условия труда, заработная плата (которой, сколько бы её ни было, всё равно будет мало), политика администрации, режим труда, межличностные отношения с коллегами и руководством. Факторы роста – собственно мотивы – не ведут к неудовлетворённости, однако их наличие может вызвать  удовлетворение. К ним относятся продвижение по службе, успех, высокая ответственность, интересная работа, возможности творческого и делового роста, и так далее.
С этой точки зрения создание благоприятных условий труда не будет содействовать развитию мотивации, но устранит вероятную неудовлетворённость. Для развития мотивации нужны признание, уважение, самореализация, «обогащение» труда и так далее. Но и эта модель не учитывает индивидуальность и динамику мотивации. К примеру, удовлетворение трудом не обязательно связано с производством – человек может ориентироваться на дружеское общение в коллективе, и инициирование творчества и ответственности не приведёт к росту заинтересованности в производительном труде.

Таким образом, можно сказать, что чисто потребностное понимание мотивации является недостаточным. Помимо того, в этом случае существует опасность изменения классификации потребностей в самодовлеющую проблему. Так, Маслоу насчитывал 15 потребностей, Макдугал – 18, Меррей – 20, а К. Обуховский – более 100. Считается крайне справедливым мнение П. В. Симонова, что классификация потребностей – проблема незначительная, потому как потребности динамичны и зависят от культурно-цивилизационного контекста.

Поэтому наиболее важным является выработка представлений о содержании и механизме действия мотивации, с какими бы потребностями она ни была связана. Любая мотивация определяется жизненным дискомфортом, напряжением, испытываемым личностью и вызванным дисбалансом, несоответствием желаемого и реального. 
К мотивации относятся не только желания и возможности, но также и возможность их соотнесения, принятия решения, а также воля, содействующая реализации решения. Нехватка хотя бы одного из этих факторов (желания, возможности их осуществления, невозможность принятия самостоятельного решения или безволие) разрушает мотивацию, формируя допущения не только к развитию неврозов, но и конфликтов.

Значительным обстоятельством является то, что все мотивы, действия и результаты деятельности подвергаются оценке со стороны общества, самой личности, и, таким образом, сама оценка выступает важным элементом  мотивации.

С этой точки зрения к удовлетворённости ведёт результат труда, но никак не наоборот, как это понимается в других моделях. Наглядна интерпретация заработной платы в разнообразных концепциях мотивации. С точки зрения Маслоу, заработная плата является способом  удовлетворения  разных (фактически всех) потребностей. По Герцбергу, зарплата – это фактор условия (неудовлетворённости), но не мотивации, и лишь иногда, при условии адекватной связи с результатом, становится  мотивом. Согласно развиваемой точке зрения, заработная плата может быть мотивацией только при определённых условиях: работник должен придавать заработной плате наиболее высокое значение и верить в связь между заработной платой и производительностью труда. В связи с этим заработная плата для выполнения стимулирующей функции может быть разбита, к примеру, на три  составные  части: за исполнение должностных обязанностей; выплаты за выслугу лет; по результатам конкретной деятельности. Первые две части выплачиваются гарантированно, а последняя – с учётом ситуации и конечных результатов.
3 Управление организационным поведением персонала предприятия на основе использования мотивов удовлетворения
3.1 Удовлетворённость трудом, типы мотивации, функции мотивов трудовой деятельности

Главной задачей, стоящей перед современным российским бизнес-сообществом, является разработка механизмов управления организационным поведением работников. Организационное поведение станет эффективным, если оно будет способствовать достижению стратегических целей предприятия, иначе говоря, если основной вектор поведения всех работников будет совпадать с движением предприятия к достижению его стратегических целей. Но достижение этих целей станет возможным лишь при обеспечении устойчивости этого движения. Такую устойчивость поведению работников может придать удовлетворённость работой (удовлетворённость трудом).
Под удовлетворённостью трудом понимается не только ценностное, но и эмоциональное отношение работника к своему труду. На степень удовлетворённости трудом влияют такие социально-экономические факторы (показатели), как интенсивность и производительность труда, рабочее время, уровень заработной платы, условия труда, определённые параметры работы: обязательность в отношении других людей, срочность и точность выполнения заданий, мотивация и другое.
Мотивация на предприятиях рассматривается:

1 как функция управления (то есть мотивация рассматривается как процесс побуждения к деятельности);

2 как сила, побуждающая к действию (в этом понимании мотивация сходна с понятием «мотив»).

Мотивация как функция управления – это процесс, при помощи которого руководство предприятия стимулирует работников вести себя таким образом, чтобы стратегические цели данного предприятия были достигнуты, иначе говоря, именно мотивация «побуждает» работников к действиям.

Различают два типа мотивации:

1 экономическая мотивация – осуществляется путём влияния на состояние материальных (экономических) условий существования работника и реализуется через систему оплаты эффективной работы, распределения материальных благ и так далее;

2 неэкономическая мотивация – осуществляется с использованием моральных, нравственных, идеальных и дисциплинарных мотивов, которые опираются на соответствующие ценности и нормы, ценности личности в трудовой деятельности.

Рассматривая мотивацию как силу, побуждающую к действию, то есть фактически как мотив, можно подчеркнуть такие функции мотивов трудовой деятельности, как:

1 ориентирующая – направлена на выбор работником типа поведения, наиболее подходящего для него в данной ситуации;

2 смыслообразующая – определяет личную значимость выбранного работником типа поведения;

3 опосредующая – возникает на стыке внешних и внутренних мотивов работника, побуждающих его к действию и влияющих на его поведение;

4 мобилизующая – мобилизует (привлекает) внутренние резервы работника, необходимые для выполнения различных видов деятельности;

5 оправдательная – заложена в отношении работника к социальным нормам, правилам, ценностям и эталонам поведения, существующим на данном предприятии.

Таким образом, можно сказать, что создание системы мотивации на предприятии предоставляет возможность: с одной стороны – определить и решить экономическую проблему, потому как эффективная система мотивации позволяет повысить экономические показатели деятельности предприятия и двигаться в направлении её стратегических целей; с другой стороны – даёт возможность определить и решить психологическую проблему, так как при её формировании должен учитываться такой показатель, как удовлетворённость трудовой деятельностью.

Мотивированность характеризует заинтересованное и действенное отношение к главной деятельности работников на предприятии и включает в себя потребности, мотивы и ожидания. Следственно она является необходимой составляющей эффективного управления.
Но удовлетворение потребностей приводит к насыщению и снижению мотивации. Разрешение этой проблемы приводит к использованию работодателем комплекса материальных и нематериальных средств, а также методов формирования мотивации, которые поддерживают заинтересованность работников на должном уровне.

Здесь важны все составляющие:

1 приложенные усилия (объём работы и её интенсивность), результаты, вознаграждение, удовлетворённость вознаграждением;

2 ожидания определённого вознаграждения – поощрения в ответ на достигнутый уровень результатов – мотивируют работников усиливать свой труд. Ценность поощрения связана со степенью удовлетворения (неудовлетворения), которое появляется у работника в связи с получением определённого вознаграждения: деньги, перспектива роста, положение, признание, дополнительные льготы и так далее.

 Для эффективной мотивации требуется устанавливать соотношение между реально достижимыми результатами, ожидаемыми от подчинённых (работников), и предполагаемым вознаграждением с учётом потребностей работников: работа в организации должна гарантировать удовлетворение их личных желаний и целей. Иначе говоря, они должны осознать, что фирма ценит хорошего работника, специалиста и даёт возможность для достижения собственных целей.
3.2 Анализ основных теорий мотивации в управлении организационным поведением персонала
В рамках анализа организационного поведения представляют наибольший интерес следующие теории мотивации:
1 Содержательные теории

К содержательным теориям мотивации можно отнести теорию Г. Мюррея, строящуюся на отношении «индивид – среда». В концепции мотивации Г. Мюррея основными понятиями являются «потребность со стороны личности» и «давление со стороны ситуации». При этом давление – это влияние внешней среды, которое представляет собой «набор» стимулов, носящих для работника как угрожающий, так и полезный вид характера. Давление может делиться как на реальное, так и на воображаемое.

Г. Мюррей считает, что потребности могут быть первичные и вторичные. Для обеспечения нормальной жизнедеятельности человека обязательна реализация таких первичных потребностей, как потребность в пище, воде, избегание холода и так далее, что обеспечивает потребности человека как живого существа, и таких вторичных потребностей, как потребность в уважении, защите, независимости, с осуществлением которых удовлетворяются потребности человека как личности, как члена социальной группы, общества, организации.

Таким образом, из вышесказанного можно сделать вывод, что вторичные потребности особенно важны в процессе мотивации работников предприятия.
Огромным плюсом теории Г. Мюррея является то, что он разработал список вторичных потребностей, включая в него общение, агрессию, доминирование, избегание вреда и неудач, достижение, защиту, уважение, понимание, независимость, привлечение к себе внимания, осмысление ситуации.
Данным списком можно пользоваться при разработке методик измерения мотивов и в процессе управления компанией.

Наиболее популярной является теория А. Маслоу, так как он первый разработал пятиступенчатую иерархию (пирамиду) потребностей.
Иерархия потребностей строится таким образом:

1 наивысший уровень – потребности самореализации, иначе говоря реализация личных способностей и возможностей;

2 потребности уважения и самоуважения. То есть потребность человека в достижении, в признании, в одобрении со стороны его окружения;

3 социальные потребности – это потребности в социальных связях и принадлежности к определённым социальным группам, принятии индивидуума этими группами;

4 потребности в безопасности. Это уже базовые потребности, хотя в период кризиса, социальной и экономической неопределённости эти потребности становятся очень актуальными;

5 физиологические потребности – потребности, удовлетворение которых обеспечивает физическое существование человека.

Мотивационная теория А. Маслоу выделяется среди остальных точек зрения тем, что классификация предполагает разделение поведения на группы мотивов, представляющих собой упорядоченную, единую иерархию согласно их роли в развитии личности.

Опираясь на вышесказанные теоретические положения, руководитель предприятия обязан обеспечивать мотивацию к труду каждого работника предприятия путём удовлетворения его важнейших потребностей так, чтобы это содействовало достижению стратегических целей всей фирмы или её подразделений.

Таким образом, согласно А. Маслоу, службы персонала, организовав должным образом условия деятельности и систему поощрений, могут обеспечить переход мотивации на уровень самореализации, тем самым формируя механизм, создающий эффективное организационное поведение. Модель А. Маслоу в настоящее время очень распространена на предприятиях разного профиля при определении способов стимулирования работников.

Ещё одной не менее важной содержательной теорией мотивации является теория Ф. Херцберга, в которой он выделяет два фактора индивидуальной мотивации: насущные (актуальные) и мотивационные. К насущным он относит поддерживающие необходимые жизненные и производственные условия: рабочие условия, производственные отношения, деньги. К мотивационным – саму деятельность, ответственность и компетенцию. При этом насущные факторы формируют основание для работы мотивационных. Именно при «пересечении» внутренних и внешних факторов возникает реальный мотивационный момент, побуждающий к деятельности в рамках предприятия. В деятельности служб персонала существуют эффективные технологии, основанные именно на этой теории мотивации.

К содержательным теориям мотивации относится и теория Д. МакКлелланда, согласно которой в мотивации работников являются главными потребности в успехе, причастности к власти. Потребность успеха удовлетворяется процессом доведения работы до успешного окончания (а не провозглашением успеха работника). Люди с такой потребностью, как правило, берут ответственность за поиск решения проблемы на себя и хотят, чтобы достигнутые ими результаты поощрялись. Им нужно поручать соответствующие полномочия, чтобы они имели возможность проявлять инициативу. Работники, для которых свойственна потребность в соучастии, направлены на формирование позитивных отношений в организации (подразделении), оказании помощи другим. Их привлекает работа, которая будет давать им широкие возможности социального общения. Потребность власти выражается в желании оказывать влияние на других людей.

Мотивация таких работников связана:
1 с компетентностью – повышением в должности, расширением полномочий и власти;

2 с положением, что означает особый статус, «титул», атрибуты. Стремление к личностному влиянию может стать основой лидерства в небольших группах.

Таким образом, можно сделать вывод о том, что все содержательные теории мотиваций основываются на удовлетворении внутренних потребностей (побуждений), заставляющих людей действовать определённым образом (стремиться к цели).

2 Процессуальные теории

Процессуальные теории мотиваций базируются на поведении людей с учётом познаний и воспитания. Вследствие этого, определяется, каких усилий будет стоить разрешение определённой проблемы.

Широко известными процессуальными теориями считаются теории ожидания и справедливости, основателями которых являются Дж. Хоманс, Г. Келли и Дж. Тибо, К. Арджирис.

Теория ожидания: ожидание рассматривается как оценка работником вероятности определённого события. Скажем, работник согласен затратить единицу труда, если она равноценна ожидаемому вознаграждению, говоря другими словами, выполнив эффективную работу, работник ожидает получить более солидное вознаграждение. Если работник уверен, что его труды будут вознаграждены, это будет являться достаточной мотивацией для совершения усилий. 

Теория справедливости: люди субъективно определяют соотношение обмена единицы труда на равноценную единицу вознаграждения и сравнивают с тем, что имеют другие работники, выполняющие такую же работу. При этом степень удовлетворения (или неудовлетворения) в результате этого сравнения оказывает значительное (позитивное или негативное) влияние на мотивацию. 
Теория справедливости зависит от трёх переменных факторов:

1 вклада работника;

2 вознаграждения, которое он получает;

3 как этот вклад (вознаграждение) выглядит по сравнению с вкладом (вознаграждением) других.

Если при сравнении наблюдается дисбаланс и несправедливость (другими словами работник считает, что коллега получает за эту же работу большее вознаграждение), то у работника появляется психологическое напряжение. Пока он не начнёт понимать, что получает справедливое вознаграждение, работник будет уменьшать производительность труда. Чтобы мотивировать его, нужно восстановить справедливость, устранив дисбаланс. Однако восприятие и оценка справедливости работником носит относительный характер: разница вознаграждения может быть определена разной эффективностью труда. В таком случае нужно объяснять тем работникам, которые получают меньше, что, когда их результативность достигнет уровня других, они смогут рассчитывать на такое же высокое справедливое вознаграждение.
Таким образом, процессуальные теории объясняют то, как человек распределяет усилия для достижения намеченных целей и как выбирает конкретный вид поведения.
3 Теории целевой ориентации

В теории целевой ориентации обосновывается то, что включение постановки цели в программы поощрительных вознаграждений является ключевым моментом управления методом оценки эффективности труда. Но при этом цели ставят сами работники, а не менеджеры. Дело руководства только утверждать планы. Такая мотивация обеспечивает управление качеством. Цели организации в такой ситуации становятся целями работников, а поскольку это является позитивно-конструктивным моментом к достижению личных целей, то люди относятся к этому, как правило, серьёзно. Даже если намеченные цели не всегда достигаются, то работники всё равно трудятся лучше. Особенно широко практики управления персоналом с применением этого типа теорий мотивации распространены в японских корпорациях.

Работники предприятия, выполняя свою работу, стараются достичь намеченной цели. Целевые ориентации расположены в пределах от ценностного источника внутреннего удовлетворения содержанием труда до исключительно инструментальных средств повышения финансового вознаграждения.

Выделяют четыре основные составляющие ориентации на работу:

1 инструментальная ориентация – работник предприятия рассматривает работу главным образом как средство получения заработной платы, обеспечивающей ему уровень жизни в соответствии с его статусом;
2 бюрократическая ориентация – такие индивидуальные ценности, как лояльность по отношению к нормам предприятия, безупречная служба, обмениваются на вознаграждения типа продвижение по службе и гарантия;

3 ориентация на основе солидарности – работа на предприятии воспринимается её членами как групповая деятельность, приводящая в результате как к общественному, так и к финансовому вознаграждению, что, в свою очередь, приводит к идентификации работника либо с нанимающей его компанией, либо со своими коллегами, выступающими как источник власти;

4 профессиональная ориентация – предполагает, что работник испытывает чувство удовлетворения от обширности своей трудовой деятельности.

Причинами появления этих ориентаций являются социальные ситуации, под воздействием которых находится работник предприятия, включая окружение коллег, семью, а также классовый, экономический и половозрастной факторы.
Из вышесказанного можно сделать вывод, что концепция целевой ориентации утверждает, что должна доминировать роль целей в процессах планирования, организации, контроля и мотивации.
4 Викарные теории

Викарными (замещающими) являются такие теории, с помощью которых происходит извлечение урока из наблюдения за тем, как наказывают или поощряют других: чужой опыт может стать мотивацией поведения. Работник понимает, что за совершение таких же действий с ним поступят аналогично. Разумеется, он желает, чтобы его чаще хвалили и реже ругали. Из этого следует, что чужой опыт рассматривается как фактор мотивации.

Таким образом, основными мотивационными теориями, которые используются в практике управления персоналом в настоящее время являются содержательные теории (Г. Мюррея, А. Маслоу, Ф.Ф. Херцберга, Д. МакКлеланда), процессуальные теории ожидания и справедливости, теории целевой ориентации, викарные теории. Причем наиболее эффективными являются комплексные модели мотивации.

Требования к модели мотивации, определяющей организационное поведение человека, должны отвечать требованиям необходимости и достаточности. Количество параметров не должно быть слишком большим, так как это приводит к потере надёжности и сложности реализации подобных моделей, но и не должно быть слишком малым, потому что рекомендации становятся практически бессмысленными.

Отмечают две группы факторов, определяющих общий показатель сложившейся на предприятии мотивационной системы.

1 Мотивирующие факторы:

- высокий уровень заработной платы;
- устойчивость положения компании;
- положительный имидж работника фирмы;
- возможность для приобретения опыта и новых знаний;
- привлекательная система льгот для работников;
- возможность построения быстрой карьеры;
- дружный и сплочённый коллектив;
- интересная работа.

2 Демотивирующие факторы:

- отсутствие гарантий занятости;
- жёсткие требования к соблюдению дисциплины;
- отсутствие свободного времени;
- высокая производительность труда;
- высокая мера ответственности за результаты работы.
Наличие этих мотивов в качестве актуально действующих у основных групп работников предприятия (как мотивирующих, так и демотивирующих), а также наличие на предприятии условий и процедур для их реализации формируют реальный мотивационный момент с определённой силой и вектором направленности. Это и является рычагом управления организационным поведением (в части мотивации), который делает это поведение эффективным. Потому как здесь присутствует, с одной стороны, совпадение вектора организационного поведения с достижением стратегических целей компании, а с другой – удовлетворённость работой.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Объединение устойчивых мотивов, определяющих избирательность отношений и активности человека и относительно независимых от наличных ситуаций, называется направленностью личности. Направленность как подструктура личности включает в себя различные побуждения: её мотивы, стремления, самооценки, оценки других людей, потребности, интересы, намерения, установки, нормы и так далее. Одни из её компонентов являются доминирующими, другие второстепенными.

Сложные виды деятельности, обычно, отвечают не одному, а нескольким одновременно действующим и взаимодействующим мотивам.
Сложность выявления мотивов деятельности связана с тем, что любая деятельность побуждается не одним мотивом, а несколькими.

Совокупность всех мотивов к данной деятельности называется мотивацией деятельности данного индивида. Мотивация – это процесс, соединяющий в одно целое личностные и ситуационные параметры на пути регуляции деятельности, которая направлена на изменение предметной ситуации для реализации подходящего мотива, для осуществления определённого предметного отношения личности к окружающей ситуации. 

Можно говорить не только о мотивации какой-либо деятельности, но и об общей мотивации, свойственной для данного человека, имея в виду объединение стойких мотивов, соответствующих направленности его личности и определяющих видов его основных деятельностей. Система всех побуждений – мотивов, стремлений, интересов, потребностей, намерений, самооценок, оценок других людей, норм, установок и так далее – называется мотивационной сферой личности. При этом они являются мотивационными переменными, входящими в структуру мотивации.

Перемещение внимания на мотивацию, помимо остального, выражает изменение в понимании природы человеческой личности. Человек – не автомат, а его поведение не сводится к реакции на внешние стимулы. Но он и не животное, поведение которого программируется его инстинктами. Мотивация как раз и выражает понимание человека как существа, способного к самопрограммированию и самоорганизации.

В основе современного понимания мотивации две идеи: потребностей (определяющих содержание и направленность) человеческой деятельности и оценки этой деятельности социальным окружением и самой личностью.

Под удовлетворённостью трудом понимается не только ценностное, но и эмоциональное отношение работника к своему труду. На степень удовлетворённости трудом оказывают влияние такие социально-экономические факторы (показатели), как условия труда, рабочее время, уровень заработной платы, интенсивность и производительность труда, определённые параметры работы: обязательность в отношении других людей, точность и срочность выполнения заданий, мотивация и другое.

Мотивированность характеризует заинтересованное и действенное отношение к основной деятельности работников на предприятии и включает в себя потребности, мотивы и ожидания. Оттого она является обязательной составляющей эффективного управления.
Вместе с тем, удовлетворение потребностей ведёт к насыщению и снижению мотивации. Разрешение данной проблемы определяет использование работодателем комплекса материальных, нематериальных средств и методов формирования мотивации, поддерживающих заинтересованность работников на должном уровне.
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