МОТИВАЦИЯ ПОДЧИНЕННЫХ В ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫХ УЧРЕЖДЕНИЯХ, или АНАЛИЗИРУЙ ЭТО
Вероника Игоревна Ярных, руководитель Центра экономического и финансового обеспечения образования Московского института развития образования
У человека всегда бывают два мотива для всякого поступка: один, который красиво выглядит, и второй, подлинный.
(Джон Пирпонт Морган)

Дорогие друзья!

Мы продолжаем нашу колонку, и сегодня я предлагаю обсудить самую волнующую тему, о которой, как в старом советском анекдоте, знают все.
Что важно в мотивации для руководителя? Думаю, что каждый из нас знает и о пирамиде факторов мотивации Маслоу, и о важности мотивации как таковой, и о психологических аспектах мотивации. Все знаем, только, возможно, не всегда получается.
Давайте сегодня посмотрим на понятие «мотивация» с организационной точки зрения.
К сожалению, кроме всего прочего, наши сотрудник и подчиненные находятся в организации, проводят там больше половины жизни и полностью включены в систему взаимоотношений, которая оказывает огромное влияние на то, что происходит с мотивационными установками руководителя.
Прежде всего, хочу обратить Ваше внимание — на что именно Вы готовы мотивировать? Какая модель поведения, какой результат важен именно Вам?
Что обозначите как важное для Вас, то и получите как результат. Ваши подчиненные копируют Вас, стараются заслужить Ваше одобрение и получить Вашу поддержку.
Так что прежде, чем вводить сложные мотивационные системы или нагружать «мотивационную корзинку» инструментами — точно определите, что Вы хотите получить как результат Ваших мотивационных усилий.
Второй важный момент — это распределение усилий по мотивации Ваших подчиненных и понимание того, что будет важно для каждого из них.
Итак, две важные вещи — результат и усилия.
Мне очень нравится одно из определений организационной мотивации: «Суть мотивации состоит в том, чтобы давать людям то, что они больше всего хотят получать от работы. Чем полнее вы сможете удовлетворить их желания, тем больше у вас шансов получить то, что нужно вам, а именно: производительность, качество, обслуживание», — пишет Твайла Делл (Из книги «Честные трудовые дни» — Twyla Dell, "Honest Days Work", 1988).
Это следующий момент, на который я также хотела обратить Ваше внимание.
Том Питерс, один из гуру менеджмента, говорит о том, что «80% времени руководителя уходит на разговоры». К сожалению, единственный способ выяснить факторы мотивации Ваших подчиненных — это просто поговорить с ними.
Как делятся мотивационные факторы?
Классификаций мотивационных факторов существует несколько, вот некоторые из них:
· внешние и внутренние;
· системные и управленческие;
· индивидуальные и коллективные;
· монетарные и немонетарные (или материальные и нематериальные);
· поощрительные и наказательные.
Сложность состоит в том, что мы как руководители используем все эти факторы практически одновременно. И именно сочетание и сбалансированность всех факторов позволяет сделать наш мотивационной процесс результативным.

Тенденция, которая присутствует в современном информационном обществе — индивидуализация подходов и решений. Мы видим это в современном законе об образовании, в тех подходах, которые присутствуют в современном обществе.

Точно такой же подход следует реализовывать и в процессе мотивации Ваших подчиненных. Организовать для каждого отдельную мотивационную программу для каждого малореально, особенно в крупных образовательных комплексах. Но индивидуальность программ можно реализовать через выбор возможностей, а это по силам любому образовательному учреждению.

Возможности мы можем предложить разные, преподнести и пропиарить их также можем разными способами.

Но одно правило действует неизменно:

Подходы к построению системы мотивации
Сегментация персонала

Сегментация мотивационных программ

При этом исследования, например, показывают, что при условии обладания достаточным состоянием 20% людей не желают работать ни при каких обстоятельствах; из оставшихся:

· 36% будут работать в случае интересной работы;
· 36% — чтобы избежать скуки и одиночества;
· 14% — из боязни «потерять себя»;
· 9% — потому что работа приносит радость.
Лишь около 12% людей имеют в качестве основного мотива деятельности деньги, в тоже время до 45% предпочитают им славу; 35% — удовлетворенность содержанием работы.

Собственно из этих раскладок и можно исходить, собирая «мотивационную корзинку» для своего образовательного учреждения.

На что мы с Вами работаем как руководители? Мотивационная составляющая, прежде всего, работает на «завтра», на формирование модели будущего поведения Вашего подчиненного. То, что есть сегодня — энтузиазм, достижение цели, нацеленность на эффективность — закладывалось вчера.

И, наконец, последнее, на что мне бы хотелось сегодня обратить Ваше внимание. В мотивационных программах материальная (денежная) мотивация — это не основное.

Безусловно, базовая составляющая должна быть соблюдена — сначала должна быть реализована монетарная финансовая составляющая, и только после того, как решены финансовые задачи можно варьировать нематериальную составляющую. И если монетарных факторов у нас немного, то немонетарная составляющая гораздо разнообразнее и обладает большими возможностями.

Что касается использования основных инструментов материальной и нематериальной мотивации, то этот вопрос мы обсудим с Вами в следующем материале.

Не пропустите!

Успеха Вам и Вашим подчиненным!



