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ВВЕДЕНИЕ
Экономическая устойчивость организации, ее выживание и эффективность в условиях рыночной экономики неразрывно связаны с ее постоянным совершенствованием и развитием. В то же время совершенствование организации должно осуществляться в соответствии с принципом адаптации к внешней среде. Сегодня четко прослеживаются факторы, определяющие необходимость постоянного совершенствования методов стимулирования.

В данной работе рассматривается тема управления организационным поведением на основе материальных стимулов для работников. 

Проблема материальных стимулов всегда была актуальной. В связи с этим многие менеджеры должны перестроить свою управленческую деятельность. В то же время одной из причин «живучести» многих предприятий является эффективное организационное поведение, то есть основой для организации стала новая организационная психология управления, ориентированная на раскрытие человеческих ресурсов. Неспособность неопытного руководителя процесса заметить потерю интереса рабочего к работе, его пассивность принесет отрицательные результаты, как текучесть персонала. Директор внезапно обнаруживает, что он должен вникать во все детали любого дела, выполняемого подчиненными, которые, в свою очередь, не проявляют ни малейшей инициативы. Эффективность организации снижается. Чтобы преодолеть сложившуюся ситуацию, необходимо создать на предприятии такую ​​систему стимулирования труда, которая будет отвечать целям как работников, так и организации в целом.

Предметом изучения этой курсовой работы является управление организационным поведением на основе материальных стимулов для работников предприятия в современных условиях управления.

Задача данной курсовой работы состоит в том, чтобы, овладев теоретическими знаниями в области материального стимулирования труда.

Данная курсовая работа состоит из трех частей. В первой части отражаются основные теоретические аспекты сущности организационного поведения. Во второй части рассматривается теоретические основы организации материального стимулирования работников. В третей же части происходит анализ возможного совершенствование системы стимулирования труда персонала.
1 Сущность организационного поведения
1.1 Введение в организационное поведение

Организационное поведение – это наука, которая изучает поведение людей (отдельных лиц и групп) в организациях с целью практического использования знаний, полученных для повышения эффективности человеческой работы. Кроме того, организационное поведение можно определить, как понимание, прогнозирование и управление человеческим поведением внутри организаций.

Появление понятия связано Р. Гордона и Д. Хауэла в 1959 году, авторы, основанные на анализе результатов опросов студентов и преподавателей бизнес-школ, пришли к выводу, что будущие менеджеры-практиканты недостаточно изучали психологию и, следовательно, необходимо создание дисциплины, которая охватывает широкий круг вопросов, касающихся поведения отдельных лиц и групп в организациях. Эта дисциплина заключается в накоплении опыта практического управления, управленческого консалтинга, научно обоснованных концепций, теорий не только психологии, но и социологии, теории организаций и других областей знаний. Основой для их объединения в дисциплину «организационного поведения» был также повышенный и избирательный интерес специалистов к проявлениям качеств человеческой деятельности на всех уровнях организации. Поэтому, если мы говорим о органических или гуманитарных моделях функционирования организации, вполне можно предположить, что они оказались под влиянием рассматриваемой дисциплины. Многие из макроконцепций управления, которые сегодня довольно распространены: обучающая, адаптивная и творческая организация составляют важные разделы дисциплины организационного поведения.

Структура дисциплины «организационное поведение» была предложена Г. Левиттом:

- психологические явления, связанные с индивидуальным поведением человека и, возможно, связаны с его жизнью в организации; 

- явления связи и взаимодействия в парах; 

- небольшие группы до 20 участников; 

- взаимодействие между небольшими группами; 

- группы, в которых может участвовать до ста человек; 

- явлений, характерных для больших групп, насчитывающих сотни и тысячи людей.
Предметом организационного поведения является взаимосвязь всех уровней системы управления с ориентацией на разработку эффективных методов управления в конкурентной среде функционирования.
 Объекты изучения организационного поведения:
-   поведение отдельных лиц в организации;
-  проблемы межличностных отношений во взаимодействии двух лиц (коллег или пара «босс-подчиненный»);
-  динамика отношений внутри небольших групп (как формальных, так и неформальных);
-  возникающие межгрупповые отношения;
- организации как интегральные системы, основой которых являются внутриорганизационные отношения.
Цели организационного поведения:
-  систематическое описание поведения людей в различных ситуациях, возникающих в процессе труда;
- объяснение причин действий физических лиц при определенных условиях;
-   прогнозирование поведения сотрудника в будущем;
- овладение навыками управления поведением людей в трудовом процессе и их совершенствованием.
Организационное поведение изучает поведение людей в организации и оценивает ее влияние на результаты своей деятельности, поэтому основными задачами этой дисциплины являются:

- выявление поведенческих отношений между лидером и его подчиненными, в том числе среди коллег.

- обеспечение формирования благоприятного психологического климата в команде, исключение конфликтных ситуаций, создание атмосферы творческого потенциала работников.

-   систематическое описание поведения людей в различных ситуациях, возникающих в процессе труда.

-   объяснение действий людей в определенных условиях.

-   возможность предвидеть ситуацию.

-  освоение навыков управления поведением людей в процессе работы и поиск путей повышения эффективности их деятельности.

Основой организационного поведения является использование методов социально-психологического управления. 

Социально-психологические методы – это методы управления, основанные на использовании социально-психологических факторов и направленные на управление социально-психологическими процессами, происходящими в команде, чтобы влиять на них в интересах достижения целей, поставленных перед организацией.

Социальное воздействие достигается за счет:

-     целенаправленное формирование персонала организации;

-     моральные стимулы для сотрудников;

-     использование методов управления индивидуальным поведением;

- осуществление коллективной деятельности сотрудников и использование их социальной активности.

Психологическое воздействие основано на:

-     использование методов психологической мотивации (мотивации);

-   с учетом индивидуальных характеристик сотрудников (темперамент, характер, умение, индивидуальная ориентация, потребности человека);

- психологические аспекты человеческой деятельности (внимание, эмоции, воля, речь, навыки).

Поэтому при изучении организационного поведения используются такие методы, как интервью (интервью, опросники, тест), сбор фиксированной информации (изучение документов), наблюдения и эксперименты. Интервью можно проводить «лицом к лицу», по телефону, используя компьютеры. Разработано большое количество стандартных вопросников (анкет). Например, они измеряют удовлетворение работой, организационным климатом. При изучении организационного поведения широко используется метод структурированного наблюдения. Например, при соблюдении организационной среды выделяются следующие элементы: помещения, мебель и оборудование, дизайн, освещение и цвет, внешний вид членов организации. Основой исследований в этой области являются лабораторные и естественные эксперименты.

Исследование представляет собой процесс сбора и интерпретации данных, которые подтверждают или опровергают теоретические конструкции.

Исследования – это непрерывный процесс, благодаря которому происходит постоянное расширение знаний о поведении человека в процессе труда. Научная основа дисциплины «организационное поведение» заключается в следующем:

- система сбора данных осуществляется систематически, контролируется их надежность и надежность;

-      тщательно анализируются предлагаемые объяснения фактов;

-     в качестве закономерностей, которые могут быть использованы на практике, рассматриваются только неоднократно подтвержденные стабильные отношения и отношения.

1.2 Подходы к изучению организационного поведения

Организационное поведение объединяет поведенческие науки с другими дисциплинами: управление, экономическая теория, экономические и математические методы, кибернетика. Организационное поведение является сложной областью, воспринимающей многие идеи и подходы.

В биологическом подходе подчеркивается зависимость поведения от физических и биологических потребностей и мотивов: жажда, голод, недостаток сна. Социологический подход основан на том факте, что поведение человека является результатом воздействия людей и событий социальной среды. Психоаналитический подход основан на учении о том, что мотивы человеческого поведения в значительной степени не осознаются, они не очевидны. Итак, З. Фрейд считал, что ключ к истинным причинам поведения в подсознании, и что наши преднамеренные рассуждения — это в основном самообман. То есть поведение не всегда логично и разумно, оно не всегда может быть объяснено в строгих точках, и необходимо учитывать возможные скрытые мотивы. Гуманистический подход возлагает биологические стимулы, но не отрицает социальных причин, поведенческих стимулов и того факта, что стимулы и мотивы могут быть в подсознании.

Когнитивный подход оценивает человека по более «высоким» критериям, чем другие подходы. Когнитивный подход фокусируется на позитивных и добровольных аспектах поведения, использует такие концепции, как ожидания, потребности и поощрения. Познание является основным элементом когнитивного подхода – это акт восприятия некоторой информации. Такие инструменты, как когнитивные карты, используются в качестве визуальных элементов для понимания отдельных элементов мыслей человека, групп или организаций. Поведение может быть элементом анализа, но оно нацелено на достижение цели. Важно, чтобы когнитивный подход не содержал предположений о том, что происходит в мозге; это просто условия для описания поведения.

Поведенческий подход не фокусируется на анализе причин, а только на анализе результатов. Таким образом, Дж. Б. Уотсон определил поведение в результате ввода информации через человеческие органы слуха, обоняния, осязания. Один из основных тезисов бихевиоризма – вознаграждаемое поведение повторяется. В нем также подчеркивается важность изучения наблюдаемых форм поведения. С точки зрения бихевиоризма, поведение человека объясняется принципом «стимул-ответ». Стимул вызывает реакцию. Считается, что обучение происходит, когда происходит это соединение. Другими словами, этот подход помогает объяснить физические рефлексы.

Поведенческий подход основан на понятии среды: когнитивные процессы, такие как мышление, ожидание и восприятие, могут иметь место, но не являются предпосылкой для прогнозирования и контроля поведения, а также управления им. Однако, как когнитивный подход включал в себя концепции поведения, поэтому подход поведенческого подхода включает в себя когнитивные переменные. Однако, несмотря на некоторые сходства, это два разных подхода со своим вкладом в науку о поведении.

Подход социального обучения является бихевиористским. Он признает, что поведение может быть проанализировано. Тем не менее, в отличие от поведенческого подхода, социальное обучение признает, что у человека есть самосознание, и его поведение является целенаправленным. Этот подход предполагает, что люди знакомятся с окружающей средой, меняют ее, чтобы сделать доступными подкрепляющие факторы. Также отмечается важность правил и символических процессов в обучении. Подход социального обучения с его сложным интерактивным характером служит подходящей теоретической основой для построения модели организационного поведения.
2 Теоретические основы организации материального стимулирования работников

2.1 Материальное стимулирование: понятие, роль, виды

Объектом организационного поведения являются сотрудники организаций, представляемые руководителями, специалистами и работниками вспомогательных служб.

В свою очередь, сотрудники организации являются ее основным капиталом, поскольку именно от них зависит достижение целей организации. Чтобы работники стремились к достижению целей организации, необходимо, чтобы руководители, в свою очередь, мотивировали их на это. Мотивация в этом случае понимается как процесс побуждения себя или других к действиям для достижения личных целей и (или) целей организации.

Одним из способов осуществления мотивации является стимулирование. Стимулирование – это процесс использования различных стимулов для мотивации людей, где стимулы действуют как рычаги влияния, которые вызывают действие определенных мотивов. В качестве стимулов могут действовать отдельные предметы, действия других людей, обещания, носители обязательств и возможностей, предоставленные возможности и многое другое, что может быть предложены человеку в качестве компенсации за его действия или то, что он хотел бы получить в результате определенных действий. Человек реагирует на многие стимулы, и не обязательно сознательно. Что касается индивидуальных стимулов, его реакция может даже не подвергаться сознательному контролю.

Ответ на конкретные стимулы у разных людей не одинаков. Поэтому сами стимулы не имеют абсолютной ценности или значения, если люди не реагируют на них. Например, в условиях краха денежной системы, когда практически невозможно купить что-либо за деньги, заработная плата теряет свою роль стимула и может быть очень ограниченной в применении людьми.

В практике управления одной из наиболее распространенных форм стимулов является материальный стимул. Роль этой формы стимуляции исключительно высока. Однако очень важно учитывать ситуацию, в которой внедряются материальные стимулы, и стараться избегать преувеличения своих возможностей, поскольку у человека есть очень сложная и неоднозначная система потребностей, интересов, приоритетов и целей.

Суть материальных стимулов для сотрудников заключается в следующем:

-  стимуляция высоких показателей труда работника;

- формирование определенной линии трудового поведения работника, направленного на процветание организации;

- стимул для сотрудника в полной мере использовать свой физический и умственный потенциал в процессе выполнения своих обязанностей.

Поэтому стимулирование направлено на то, чтобы побудить сотрудника работать эффективно и качественно, что не только покрывает расходы работодателя на организацию производственного процесса, заработную плату, но и позволяет получить определенную прибыль. Принимая во внимание, что прибыль не только в кармане работодателя, но и используется для уплаты налогов в федеральный и местные бюджеты, для расширения производства. Таким образом, стимулирование работы наемных работников не является частным делом конкретного предприятия и организации, но играет важную роль в экономическом развитии страны, в процветании национальной экономики.

Материальные стимулы имеют два основных типа, учитывая предмет необходимости. Материальные финансовые стимулы используют деньги в качестве стимула. Это включает в себя оплату тарифов и зарплат, бонусов, депремирование, штрафов и т.д. Предмет потребности – деньги.

Материальное неденежное стимулирование управляет объектом посредством материальных благ, которые по каким – либо причинам затруднены для приобретения за деньги (жилье, путевки, др. материальные блага), т. е. Предмет потребности – набор жизненно важных для объекта материальных благ. Существуют различные формы организационных стимулов.

Под видом организации стимулирования понимается способ, посредством которого результаты деятельности и стимулы взаимосвязаны. Эти формы можно различать в соответствии с различными характеристиками. В частности:

-  по степени осведомленности объекта управления о взаимосвязи между эффективностью и стимулами, выделять опережающие и усиливающие формы стимулов;

-  принимать во внимание результат деятельности по определению стимула: коллективного и индивидуального;

- учитывать отклонение результата деятельности от нормы: положительное (оценивается только достижение или превышение нормы) и отрицательное (оценивается отрицательное отклонение от нормы);

-   на промежуток времени между результатом и получением стимула: немедленный (когда отставание отсутствует), текущий (стимул отстает от результата до года) и перспективный (стимул присуждается за пределами года от достигнутого результат);

-  по степени и характеру конкретности условий получения стимула: общую (конкретность в оценке результатов отсутствует), эталонную (стимул вручается за достижение заранее оговоренного результата) состязательную (стимул вручается за занятое место).

Из всех вышеупомянутых форм стимуляции остановимся на - опережающей и подкрепляющей формах. На самом деле все формы в чистом виде не используются, но используются совокупным образом. Однако можно различать некоторые особенности каждой формы. Разница между опережающей и подкрепляющей формами – это уровень осведомленности об объекте управления об отношении стимулов и производительности. Преимущество опережающей формы: возможность достижения быстрого стимулирующего эффекта, четкая целевая ориентация, высокая пригодность для побуждения одноразовых действий исполнителей. Ее недостатком является необходимость создания детальных систем для оценки работы, создания приемлемых для объекта стимулов, которые для многих видов деятельности практически невозможно реализовать. Кроме того, с этой формой объект стимулирования отчуждается от деятельности и ее результатов, в результате формируются инструментальные мотивы трудового поведения, создается конфликт между долгом и прибылью, обманом, приписки и т.д. (например, производитель будет стремиться производить дорогие детали и игнорировать дешевые.).

Подкрепляющая форма стимулирующей организации неспособно, без использования других рычагов, оказывать быстрое стимулирующее воздействие. Она предназначена для многоуровнего процесса стимулирования, требует более высокой зрелости социальных отношений в команде, доверия к субъекту управления, информированности объекта управления о целях и задачах команды, его перспективах и т.д.

Эта форма поощрения не требует разработки специальной нормативной базы для стимулов, делает все работы равноценными, фокусирует внимание на конечных результатах, достижении конечных целей. Она эффективена там, где невозможно выразить результаты в формальных показателях (например, в деятельности, связанной с благотворительностью).

Именно подкрепляющая форма стимулирования становится преобладающей в современных условиях, хотя, если она экономически оправдана, можно использовать опережающею форму стимула.

Человек должен быть стимулирован для высокой самоотдачи. Одним из инструментов является материальный стимул.

Здесь основным идеологическим принципом построения является идея справедливости. Она сигнализирует о том, в какой степени трудовые ресурсы работника предоставляются с психологически – ​​​​​материальными наградами. То есть формируются необходимые предпосылки для психологического настроения сотрудников для рабочих процессов. 

Оплата является основным мотивом работы. Она имеет мотивационный эффект. Реальность такова, что деньги заставляют человека работать, а их число стимулирует трудовую деятельность. Это экономический смысл заработной платы.

Существуют различные способы оплаты труда и различные модели компенсации трудовых усилий работников:

По прецеденту – работодатель и работник соглашаются между собой, используя в качестве аргумента прецеденты оплаты за ту же должность в других фирмах.

По объему работ – высокая оплата предусматривает повышенные требования к квалификации, ответственности за материальные ценности фирмы и даже двойные обязанности при объединении должностей. Таким образом, кадровые службы находят компромисс с теми кандидатами на должности, которые сами переоценивают как свои реальные способности, так и размер желаемой зарплаты.

На основе коэффициента полезности – работник, который принят на определенную должность, например, менеджер по продажам, оценивается выше, когда он начинает расширять клиентуру или заключает особо выгодные сделки. Вознаграждение рабочей силы, разовые и компенсационные выплаты для него довольно высокие и оцениваются как справедливые.

По «закрытости» информации – оплата определяется тем, насколько работник находится в зоне «закрытой» информации, где коммерческая тайна представляет опасность для его жизни. Если существует угроза личной безопасности, платеж увеличивается за такие риски.

По особому интересу – оплата может быть довольно высокой, если сотрудник приходит из конкурирующей фирмы, имея свою клиентуру или коммерчески ценную информацию.

По двойной квалификации – если сотрудник приходит в фирму, имея квалификацию юриста и бухгалтера, экономиста и психолога, а также менеджер со знанием двух или трех языков, оплата увеличивается на одну треть или больше.

Форма оплаты (прямая, косвенная, компенсационная) также может варьироваться.

Теперь можно выделить три формы оплаты: сдельную, повременную, смешанную. Каждая из форм включает несколько систем, которые выбираются в соответствии с конкретными условиями производства.

Сдельная оплата труда производится за количество выработанной продукции по установленным сдельным расценкам, которые определяются на основании установленных часовых ставок и норм времени (выработки). Сдельная форма оплаты труда подразделяется на ряд систем: прямая сдельная, сдельно-премиальная, сдельно-прогрессивная, косвенная, аккордная.

При прямой сдельной системе труд оплачивается по цене за единицу продукции. Индивидуальное ценообразование на единицу продукции или работы определяется путем умножения почасовой тарифной ставки, установленной в соответствии с категорией работ, выполняемой за единицу времени, или путем деления почасовой тарифной ставки на производственную ставку. Общий доход работника определяется путем умножения ставки за штуку на количество произведенной продукции в течение расчетного периода времени.

Благодаря системе вознаграждения работнику выплачивается заработная плата, превышающая заработок, по прямым ценам за штуку, премия за производительность и перевыполнение ранее определенных конкретных количественных и качественных показателей эффективности. Система бонусов и размер премии определяются целями улучшения деятельности предприятия, значимостью и ролью данной производственной площадки, характером норм, объемом и сложностью плановых задач. Как правило, устанавливаются не более двух-трех основных показателей и условий для присуждения премии. Сдельно- прогрессивная система оплаты труда предусматривает выплату по прямым сдельным расценкам в пределах выполнения норм, а при выработке сверх норм, по повышенным расценкам. В этом случае система оплаты может быть одно-, двух и более ступенчатая. Степень увеличения цены за единицу в зависимости от уровня перевыполнения определяется специальной прогрессивной шкалой. Эта система вознаграждения обычно применяется к работам, связанным с разработкой новой технологии, и вводится временно. Косвенная система начисления заработной платы используется главным образом для работников, занимающихся обслуживанием и вспомогательными работами (водители транспортных средств, ремонтников и т.д.). Размер их заработка напрямую зависит от результатов деятельности обслуживаемых основных рабочих-сдельщиков. Непрямое ценообразование с фиксированной ценой рассчитывается с учетом норм выработки обслуживаемых рабочих и их количества. Аккордная сдельная система предусматривает оплату всего объема работ. Стоимость всей работы определяется исходя из действующих норм и расценок на отдельные элементы работы путем их суммирования.

Повременная заработная плата выплачивается за фактически отработанное время по тарифной ставке, назначенной рабочему разряду. Повременная зарплата делится на простую, повременно-премиальную и повременную с нормированным заданием. При простой повременной системе оплаты труда заработок рабочего рассчитывается как произведение часовой (дневной) тарифной ставки рабочего определенного разряда на количество отработанного времени в часах (днях). При повременно премиальной системе устанавливается размер премии в процентах к тарифной ставке за перевыполнение установленных показателей и условий премирования. В качестве условий премирования может быть бездефектное изготовление продукции, экономия материалов, инструментов, смазочных материалов и др. Окладная система используется в основном для руководителей, специалистов и служащих. Должностной оклад представляет собой абсолютный размер заработной платы и устанавливается в соответствии с занимаемой должностью.

В последнее время стала широко применяться повременная оплата труда с нормированным заданием, или сдельно-повременная оплата труда. Рабочему или бригаде устанавливается состав и объем работ, которые должны быть выполнены за определенный период времени на повременно оплачиваемых работах с соблюдением требований к качеству продукции (работ).

Смешанные системы оплаты труда синтезируют в себе основные преимущества повременной и сдельной оплаты труда и обеспечивают гибкую увязку размера заработной платы деятельности предприятия и отдельных работников. К таким системам в настоящее время относится бестарифная.

Эмпирический обзор форм оплаты труда показывает, что она может быть справедливой, если исходить из основных требований к системам материального стимулирования, которые должны быть простыми и понятными каждому работнику, гибкими (дающими возможность сразу же поощрять каждый положительный результат работы), экономически и психологически обоснованными по размерам и по времени выплат («больше – реже» или «чаще – меньше»), правильными с точки зрения их восприятия работниками, повышающими индивидуальную и групповую заинтересованность» увязанными с частными и общими результатами работы. Каждый должен видеть «прозрачность» системы материального стимулирования: к чему могут привести его ошибки и к чему ведут успехи.
2.2 Принципы создания системы стимулирования на предприятии

Особое значение имеет создание эффективной системы стимулирования для сотрудников. Рассмотрим некоторые направления решения этой задачи.

При создании системы материальных стимулов следует исходить из принципов, разработанных в теории управления и применяемых в рыночной экономике:

- комплексность;

- системный;

- регламентация;

- специализация;

- стабильность;

- целенаправленное творчество.

Остановимся на сути этих принципов:

Первый принцип – комплексность. Комплексность предполагает, что необходим комплексный подход с учетом всех возможных факторов: организационного, правового, технического, материального, социального, морального и социологического.

Организационными факторами являются установление определенного порядка работы, разграничение полномочий, формулирование целей и задач. Как уже упоминалось, правильная организация производственного процесса закладывает основу для дальнейшей эффективной и качественной работы.

С организационными факторами тесно сотрудничают правовые факторы, которые служат цели обеспечения соблюдения прав и обязанностей работника в трудовом процессе с учетом возложенных на него функций. Это необходимо для правильной организации производства и дальнейшего справедливого стимулирования.

Технические факторы предполагают предоставление персоналу современных средств производства и оргтехнике. Как и организационные, эти аспекты имеют основополагающее значение в работе предприятия.

Материальные факторы определяют конкретные формы материальных стимулов: заработную плату, бонусы, премии, надбавки и их размер.

Социальные факторы предполагают повышение интереса сотрудников путем предоставления им различных социальных пособий, предоставления социальной помощи и участия сотрудников в коллективном управлении.

Моральные факторы представляют собой набор мероприятий, направленных на обеспечение позитивного морально-нравственного климата в команде, правильный подбор и размещение персонала, различные формы моральных стимулов.

Физиологические факторы включают набор мер, направленных на поддержание здоровья и повышение эффективности персонала. Эти меры проводятся в соответствии с санитарно-гигиеническими, эргономическими и эстетическими требованиями, которые содержат нормы для оснащения рабочих мест и создания рациональных режимов работы и отдыха. Физиологические факторы играют не менее важную роль в повышении эффективности и качества выполняемой работы, чем другие.

Все эти факторы не должны применяться отдельно, а в сочетании, что дает гарантию получения хороших результатов. Именно тогда становится реальным значительное повышение, эффективности и качества работы.

Принцип комплексности уже в своем названии определяет проведение указанных мер не по отношению к одному или нескольким сотрудникам, а по отношению ко всему коллективу предприятия. Такой подход будет иметь гораздо больший эффект на уровне предприятия.

Второй принцип носит систематический характер. Если принцип комплексности подразумевает создание системы стимулирования с учетом всех ее факторов, то принцип системного характера предполагает выявление и устранение противоречий между факторами, их взаимосвязь. Это позволяет создать систему стимулирования, которая внутренне сбалансирована посредством взаимной координации ее элементов и может эффективно работать в интересах организации.

Примером системного характера может служить система материальных стимулов для сотрудников, основанная на результатах контроля качества и оценки вклада работника, то есть существует логическая связь между качеством, эффективностью работы и последующим вознаграждением.

Третий принцип – это регламентация. Регламентация предполагает установление определенного порядка в виде инструкций, правил, положений и контроля за их выполнением. В этой связи важно различать те области работы сотрудников, которые требуют строгого соблюдения инструкций и контроля за их выполнением, из тех областей, в которых работник должен быть свободным в своих действиях и может взять на себя инициативу. При создании системы стимулирования объектами регламентации должны быть конкретные обязанности работника, конкретные результаты его деятельности, затраты труда, то есть каждый сотрудник должен иметь полное представление о том, что входит в его обязанности и какие результаты ожидаются от него. Кроме того, также необходимо регулировать оценку итоговой работы, то есть критерии для определения окончательной работы сотрудника должны быть четко установлены. Однако такое регулирование не должно исключать творчества, которое, в свою очередь, должно учитываться при последующем вознаграждении работника.

Регламентация содержания работы, выполняемой работниками предприятия, должна решить следующие задачи:

-  определение работы и операций, которые должны быть возложены на сотрудника;

- предоставление сотрудникам информации, необходимой им для выполнения возложенных на них задач;

- распределение работы и операций между подразделениями по принципу рациональности;

- установление конкретных должностных обязанностей для каждого сотрудника в соответствии с его квалификацией и уровнем образования.

Регламентация содержания труда способствует повышению эффективности выполняемой работы.

С точки зрения стимулирования выполняемой работы регламентация результатов выполненной работы играет очень важную роль. Она включает:

- определение ряда показателей, характеризующих деятельность подразделений и каждого сотрудника индивидуально, что учитывало бы вклад подразделений и отдельных сотрудников в общий результат предприятия;

-    определение количественной оценки для каждого из показателей;

-  создание общей системы оценки вклада работника в достижение общей целей с учетом эффективности и качества выполняемой работы.

Таким образом, можно сказать, что регламентация в вопросах стимулирования играет очень важную роль, упрощая систему стимулирования на предприятии.

Четвертый принцип, специализация. Специализация – это назначение определенных функций и работы подразделениям и отдельным сотрудникам в соответствии с принципом рационализации. Специализация является стимулом для повышения производительности, эффективности и повышения качества работы.

Пятый принцип – это стабильность. Стабильность предполагает существование сплоченной команды, отсутствие текучести кадров, наличие определенных задач и функций, стоящих перед командой, и порядок их реализации. Любые изменения, которые происходят в работе предприятия, должны иметь место, не нарушая нормального рабочего функционирования конкретного подразделения предприятия или сотрудника. Только тогда не будет снижения эффективности и качества выполняемой работы.

Шестой принцип, целенаправленное творчество. Здесь необходимо сказать, что система материальных стимулов на предприятии должна способствовать творческому подходу сотрудников. Это включает в себя создание новых, более сложных продуктов, технологий производства и структуры используемого оборудования или типов материалов, а также поиск новых, более эффективных решений в области производства и управления.

На основе результатов творческой деятельности предприятия в целом, структурного подразделения и каждого отдельного работника предусматриваются меры материального и морального стимулирования. Сотрудник, который знает, что выдвинутое им предложение принесет ему дополнительные материальные и моральные выгоды, развивается желание мыслить творчески. При организации системы стимулирования на предприятии необходимо учитывать пропорции в оплате между простой и сложной работой между сотрудниками различной квалификации.

При создании системы стимулирования на предприятии необходимо придерживаться принципа гибкости системы. Гибкие схемы стимулирования позволяют предпринимателю, с одной стороны, предоставлять работнику определенные гарантии получения заработной платы в соответствии с его опытом и профессиональными знаниями, а с другой стороны, оплачивать труд работника в зависимости от его личных показателей в работе и результатов деятельности предприятия в целом. Гибкие системы стимулирования в настоящее время широко используются в зарубежных странах с развитой экономикой. Причем гибкость в оплате проявляется не только в виде дополнительных индивидуальных надбавок к заработной плате. Спектр гибких выплат довольно широк. Это индивидуальные надбавки за стаж, опыт, уровень образования и т.д., и системы коллективных премий, рассчитанные, в первую очередь, на рабочих, и системы участия в прибылях, рассчитанные на специалистов и управленцев.

Таким образом, управление организационным поведением невозможно без материального стимулирования труда, которое представляет собой создание для работников и коллективов таких материальных стимулов, которые побуждали бы их к активной трудовой деятельности. Как показывает опыт, на российских предприятиях в настоящее время основными проблемами в стимулирующем механизме для сотрудников являются:

- недостаточная гибкость механизма формирования трудового вознаграждения, его неспособность реагировать на изменения в эффективности и качестве работы отдельного работника;

- отсутствие какой-либо оценки вообще или предвзятая оценка отдельных индивидуальных показателей труда работников;

- отсутствие справедливой заработной платы для менеджеров, специалистов и сотрудников;

-    существование необоснованных отношений в оплате труда;

-   негативное отношение персонала к размеру оплаты за их труд и к существующей системе оплаты.

Все эти проблемы, с которыми сталкиваются предприятия в решении вопросов оплаты труда, преодолеваются с использованием российского и зарубежного опыта. Таким образом, недостаточная гибкость в оплате труда решается путем внедрения современных форм вознаграждения, зависящих от результатов трудовой деятельности. Такими формами являются гибкие платежные системы, где наряду с постоянной частью заработка существует переменная часть в виде участия в прибыли, коллективных бонусах и т.д. Вопросы необъективной оценки эффективности наемных работников снова связаны с устаревшим механизмом вознаграждения, который не учитывает индивидуальных достижений работника и результата предприятия в целом. Система справедливой оценки может быть создана на основе описания рабочего места и обязанностей работника для определения постоянной части заработной платы, и на основе участия в прибыли по отношению к гибкой части заработка. Справедливая оплата менеджеров, специалистов и сотрудников должна также основываться на одних и тех же принципах, но с использованием показателей, специфичных для этих категорий, с учетом сложности выполняемых задач, уровня ответственности, количества подчиненных и т.д. Использование гибких систем оплаты труда с использованием разумной оценки рабочего места, должностных обязанностей и последующего участия работников в прибыли и коллективных премиях за сокращение доли затрат на рабочую силу в производственных издержках может быть преодолено негативным отношением сотрудников организации к существующей системе оплаты труда и размера этого платежа.

Результатом системы стимулирования на предприятии должно стать, повышение эффективности предприятия, что, в свою очередь, может быть достигнуто за счет повышения эффективности и качества работы каждого сотрудника предприятия. В то же время предпринимателю необходимо руководствоваться необходимостью привлекать и удерживать высококвалифицированных работников в течение длительного времени, повышать производительность труда и улучшать качество продукции, повышать отдачу от инвестиций в персонал, повышать интерес сотрудников не только к личным успехам, но и к успеху предприятия в целом, и наконец, повышение социального статуса рабочих.

Поэтому используются как материальные, так и нематериальные формы стимулов для сотрудников, которые включают заработную плату, различные системы распределения прибыли, системы коллективного бонуса, индивидуализацию заработной платы, моральные стимулы, стимулы для работников, занятых творческой деятельностью, посредством использования свободного рабочего графика, социальные пособия для сотрудников. Предприниматель при принятии решения о создании системы стимулирования для сотрудников должен также учитывать такой макропоказатель, который не зависит от эффективности и качества труда сотрудников и коллектива предприятия в целом, как индекс потребительских цен. Соответственно, наличие такого показателя позволяет автоматически индексировать заработную плату с учетом изменения индекса цен на определенный период.

Система стимулирования на предприятии должна четко определять свои цели, устанавливать типы стимулов в соответствии с достигнутыми результатами, определять систему оценки, период и сроки выплаты вознаграждения. Любые виды стимулов должны быть целенаправленными и общедоступными, поскольку ожидания, что сотрудники повысят эффективность и качество выполняемой работы, могут быть только тогда, когда они знают, что их труд оплачивается справедливо. Система стимулирования должна соответствовать принципу: оплата должна соответствовать работе. Говоря о системе стимулирования для сотрудников, необходимо определить основные требования к ней. К таковым можно отнести:

-    ясность  и  конкретность  системы  стимулирования  в  целом,   положения о заработной плате и дополнительных выплатах;

-        четкое изложение обязанностей работника;

-      создание системы объективной оценки работников и исключение субъективности в оценке;

-  зависимость размера заработной платы от сложности и ответственности за работу;

-     возможность неограниченного роста заработной платы с ростом индивидуальных результатов работы;

-    принимая во внимание при оплате труда уровень значимости определенных работ для предприятия;

-  равная оплата работникам с одинаковой сложностью и ответственностью за работу, выполняемую в различных подразделениях предприятия (относится к основному платежу без учета дополнительных выплат по результатам). Таким образом, при создании системы стимулирования необходимо учитывать весь комплекс вопросов, включая и государственное регулирование размера оплаты труда.
3 Совершенствование системы стимулирования труда персонала

3.1 Направления развития политики вознаграждения в организации

Организации должны стремиться к повышению гибкости вознаграждения путем ограничения тарифной части заработной платы и увеличения ее элементов перерасхода, которые все в большей степени связаны с динамикой общей эффективности организации.

Использование гибких систем может значительно повысить уровень заработной платы, одновременно увеличивая производительность и рентабельность производства. Это новый подход к формированию системы вознаграждения. Он также включает элементы параллельных стимулов для работников, в частности для деятельности по рационализации. Новые положения о разделении ответственности, стабильность состава сотрудников организации и текучесть кадров,

Производительность труда во многом зависит теперь не от квалификации рабочего, а от рациональной организации труда. Внедрение новых схем стимулирования во многих организациях сопровождается организационными изменениями.

Из-за свободы действий каждая организация должна развивать свою систему вознаграждений на основе бухгалтерского учета:

-   работоспособность персонала и выполнение задач;

- уровень вознаграждения и его структура в отношении других организаций отрасли или региона;

-   особые обстоятельства функционирования организации.

В этой системе следует выделить следующие элементы, которые являются специфическими для их целей и методов формирования:

- прямые платежи (базовые ставки и надбавки);

- косвенные платежи (компенсация);

- бонусы (премии);

- пенсионные выплаты.

Доходы персонала организации включают в себя следующие основные компоненты:

Оплата тарифных ставок и заработной платы производится в соответствии со сложностью и ответственностью труда.

Компонент рынка отражает соотношение спроса и предложения на рабочую силу. Реальные ставки заработной платы, установленные в результате переговоров между работодателем и работником, могут значительно превышать ставки тарифной шкалы для отдельных групп персонала из-за повышенного спроса на этот вид рабочей силы.

Дополнительные выплаты и компенсации учитывают те промышленные и социальные характеристики труда, которые не объективно зависят от работника.

Предоставляются скидки и бонусы для поощрения добросовестного отношения к работе, повышения качества продукции и эффективности производства и отражения результатов собственных достижений сотрудника. Дополнения и надбавки чаще всего характеризуют конкретные условия работы конкретного сотрудника. Премии, как правило, предназначены для стимулирования достижения определенного результата в отрасли. Если мы хотим стимулировать сотрудника, поощрять его желание улучшить свое мастерство, квалификацию, то более целесообразно применять дополнительные надбавки и доплаты. Надбавки и доплаты стабильны, поскольку у сотрудника есть определенный уровень мастерства и мастерства, что желательно фиксировать в размере его заработной платы. Все виды надбавок, надбавок и платежей можно разделить на две группы:

- стимулирующие

- компенсационные

Стимулирующие включает платежи, направленные на повышение материального стимулирования сотрудников для улучшения производственных результатов:

- бонусы;

- надбавки до официальных зарплат за высокие достижения в работе, за особо важной работы на период ее проведения и т. д.;

- вознаграждение за общую работу предприятия по результатам работы за год;

- единовременное вознаграждение за выслугу лет;

- другие стимулирующие выплаты для достижения высоких производственных результатов со стороны сотрудников.

Стимулирующие платежи определяются предприятиями самостоятельно и осуществляются в рамках имеющихся средств. Суммы и условия их оплаты определяются в коллективных договорах. В настоящее время все виды компенсационных надбавок и доплат можно разделить на две большие группы. Это надбавки и доплаты, которые не имеют ограничений в сферах трудовой деятельности. Как правило, они являются обязательными для предприятия всех форм собственности. И надбавки, и доплаты, применяемые в определенных областях занятости. Большинство из них также являются обязательными.

В первую группу входят доплаты:

-       для работы в выходные и праздничные дни, в овертайме;

-       несовершеннолетним в связи с сокращением их рабочего дня;

-     работники, выполняющие работу ниже присвоенной им тарифной категории.

-      если нормы производства и изготовления дефектной продукции не соблюдаются, не по вине работника;

- до среднего заработка в условиях, предусмотренных законодательством;

-      работа в связи с отклонениями от нормативных условий.

Все остальные виды надбавок имеют ограниченную сферу применения. Это ограничения разного рода. Одни из них устанавливаются в целях компенсации дополнительной работы, не связанной непосредственно с основными функциями работника (например, сотрудник выполняет функции менеджера, но не освобождается от основной работы). Другие виды надбавок охватывают объем работ с неблагоприятными условиями труда. Третьи связаны с особым характером выполняемой работы.

Таким образом, уже упоминались надбавки за разъездной характер работы. Предприятия, устанавливая доплаты и надбавки, имеют возможность учесть все особенности работы на тех или иных участках. Доплаты компенсационного характера, связанные с условиями труда и работой в ночное и вечернее время - наиболее массовый вид компенсационных выплат. Сюда входят выплаты за работу с тяжелыми (вредными) и особо тяжелыми (особо вредными) условиями труда рабочим, мастерам, начальникам участков и цехов, другим специалистам и служащим при их постоянной занятости на этих участках в цехах; доплаты за интенсивность труда рабочим на конвейерах, поточных и автоматических линиях; за работу в ночное время. Наконец, это применение повышенных тарифных ставок и должностных окладов на отдельных объектах строительства и в районах возникновения чрезвычайных ситуации. В настоящее время организациям дана полная самостоятельность как в определении размеров этих выплат, так и форм компенсации. Они могут устанавливаться в виде определенного процента к тарифной ставке или в виде абсолютной выплаты за время работы в этих условиях и др. При определении доплат должно быть соблюдено лишь одно условие, их абсолютные размеры не могут быть ниже минимально установленных государством. Премии могут быть двух основных типов:

-  за качество и своевременность выполнения работ;

- за  личный  творческий  вклад  работника  в  общий  результат деятельности цеха и предприятия.

Первый тип включает бонусы для выполнения этапов работы (по результатам года из фонда руководителя организации). К премиям за личные творческие достижения относятся: авторские сборы за повышение эффективности; вознаграждение за активное участие в разработке новых технологических и организационных инноваций.

3.2 Совершенствование системы стимулирования труда персонала
Для совершенствования мотивации и стимулирования персонала, направленных на повышение трудовой активности работающих и повышение эффективности труда и его качества, необходимо рассмотреть методы, которые успешно используются на предприятиях. Проведение оценки сотрудников методом «360 градусов». Вначале этого процесса каждый пишет список тех, кто должен, по его мнению, оценивать его работу: руководство, подчиненные, коллеги и сам работник. Эта информация обрабатывается, уточняется, корректируется. «Оценщикам» спускается директива заполнить оценочную форму на данного сотрудника. В отдел кадров приходит анонимная информация с четырех сторон. Для каждого уровня существует своя шкала, но общий принцип один и тот же: назвать три самых сильных стороны на конкретных примерах и дать пример слабых сторон сотрудника на конкретных примерах, перечислить то, что данному сотруднику еще надо добиться, какие качества развить, а также перечислить профессиональные качества данного работника. После чего вся информация сводится воедино и идет к руководителю, который пишет общее и отдельно собственное резюме, из чего выводится некий общий знаменатель. Прежде чем информация подвергается окончательной обработке для практического применения, ее обсуждают лично с сотрудником. Результатом процесса становится продвижение сотрудника: повышение или понижение по службе, повышение или понижение зарплаты, перевод в другой офис. Сам работник также составляет на себя оценочный лист, в который входит: что сделано за год (в общем), что является сильной и что слабой стороной (на конкретных примерах), чего он планировал добиться в прошлом году и каких результатов добился, что не выполнил, незапланированные действия, план развития карьеры, профессиональные планы на год.

«Клуб 100» эту систему можно использовать как альтернативу дополнительной стимулирующей оплаты, и она позволяет привлечь внимание к работникам, которые изо дня в день делают именно то, что обязаны делать. Она представляет собой бальную систему. За год работы без прогулов начисляется 25 баллов, за год без нарушения дисциплины – также 25 баллов, за год без опозданий 15 баллов. Дополнительные баллы начисляются работникам также за поданные ими предложения по повышению производительности труда и за обслуживание клиентов. Работников, набравших 100 баллов, поощряют. Работникам, набравшим более 100 баллов, можно предложить выбрать по каталогу небольшие подарки за счет фирмы. Тем работникам, которые не будут тратить заработанные за год ими баллы, могут накапливать их на своих счетах, и когда счет достигнет 600 баллов, они могут получить более ценные подарки. Также можно добавлять баллы за работу без больничных, за сверхурочную работу в связи с производственной необходимостью. Эта система повышает соревновательность между членами трудового коллектива.

Среди других стимулирующих мероприятий можно рассмотреть такие как: выделение беспроцентной или с низким процессом ссуды, например, для переезда или покупки какой-то дорогостоящей вещи. Так же в будущем возможно предоставление лучшим работникам туристических путевок, оплаченных полностью за счет фирмы или со скидкой, медицинское страхование. Осуществление программ стимулирования труда всегда требует больших затрат, но эффект, который они могут принести, значительно больше. Ведь именно сотрудники являются главным ресурсом любой компании. Эффективность их работы определяет результат деятельности организации. Достичь наибольшей отдачи можно только в том случае, если выгоду от труда работника имеет и компания, и он сам. Поэтому для достижения наилучших результатов работы компании необходимо найти те мотивы, которые движут каждым сотрудником в его трудовой деятельности, и создать ему такие условия, чтобы он мог и хотел выполнить поставленные перед ним задачи.

Ясно, что любые системы, в том числе и система мотивации, разрабатываются и внедряются в русле общей стратегии организации. Следует помнить, что сама стратегия реализуется на конкретных рабочих местах. Необходим баланс между интересами организации в целом и отдельных сотрудников. Система мотивации должна корректироваться и доводится до сведения каждого сотрудника линейными менеджерами. От подхода линейного менеджера во многом зависит, станет ли предлагаемая система мотивирующим фактором. Каждому руководителю, который заботится о своем персонале надо всегда помнить:

- не может быть системы стимулирования, мотивирующей всех сотрудников одинаково;

- конкретная система стимулирования должна разрабатываться для конкретного человека или конкретной группы людей со сходными доминирующими потребностями;

- мониторинг доминирующих потребностей и мотивации персонала, необходимое звено деятельности и обязанность HR директора.
За рубежом имеются предприятия, где удалось совершить переход от системы стимулирования к системе мотивации. Это не игра понятиями, а один из показателей очень высокого уровня менеджмента: все разнообразие и своеобразие мотивов работников находит отражение в соответствующей мотивационной системе, которая заменила систему стимулирования. В данном случае главной ценностью и ведущей системой стал «человек работающий», а не «стимулирующая рука» работодателя. Любая система стимулирования имеет свои пределы воздействия на персонал, и этим «лимитирующим пределом» выступает его мотивация.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Проведенное исследование материального стимулирования работников в организации позволяет сделать ряд выводов.

Материальное стимулирование работников обеспечивает увеличение прибыли за счет повышения эффективности и качества работы.

Наличие квалифицированной рабочей силы, степень ее стимулирования, оптимальность организационных структур и форм работы, определяющих эффективность использования персонала, являются основными факторами конкурентоспособности товарного производителя. Выявлено, что стратегии поведения, сформированные индивидуумом, определяют направления его долговременной деятельности, служат критерием избирательности его поведенческих реакций в различных ситуациях.

Управление, основанное на внутренних стимулах в организации, может быть успешным в случае:

-  учета как текущих, так и долгосрочных целей, и задач организации и общества;

- дифференцированного  подхода  в  зависимости  от  интересов работников;

- владение субъектами мотивационного управления необходимыми знаниями и навыками.

Материальный стимулирование играет важную роль в мотивации трудовой деятельности сотрудников.

Развитие трудовой деятельности прежде всего связано с устранением барьеров, которые подавляют инициативу и предприимчивость. Для эффективно функционирующей организации необходим тип работника, ориентированного на максимальные достижения в труде, инициативного и предприимчивого, берущего на себя ответственность, знающего свои права и рассчитывающего на собственные силы.

Взаимодействия в команде часто нечеткие, запутывающие и неэффективные. Выходом является использование коллективных методов работы, стимулирование механизмов поддержки, воодушевления, когда все работники предприятия принимают участие в решении проблем, возникающих в ходе их деятельности. Этот метод позволяет добиться значительного улучшения качества продукции и эффективности производства, развития деловой активности, ускорения передачи информации снизу-вверх и сверху-вниз, совпадения целей неформальных лидеров в подразделениях с целями официального руководства компании.
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