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ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ  ЗАПИСКА

  Согласно рабочей  программе и тематическому плану на изучение темы

«Система мотивации труда» отводится  12  часов.

  Реализация целевой установки по изучению данной темы осуществляется следующими видами учебных занятий:

 Лекция – 6 часов, семинарские занятия –2 часа, самостоятельная работа- 4 часа
 В ходе лекций  раскрываются основные  понятия мотивации труда, рассматриваются основные принципы и методы нормирования труда, виды нормативов труда.

 В ходе семинарских занятий  студентам прививаются навыки логического

мышления и устного изложения материала о мотивации труда медицинского персонала, о бюджете рабочего времени.
  В ходе самостоятельной работы студентам прививаются навыки

самостоятельного поиска и анализа учебной информации и приобретения

новых знаний об особенностях  мотивации труда.

 В результате изучения темы «Система мотивации труда»  студент должен:

- знать основы организации работы коллектива исполнителей.
УЧЕБНО-МЕТОДИЧЕСКАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА  ЗАНЯТИЯ

Тема занятия: Система мотивации труда
Тип учебного занятия: усвоение новых знаний
Вид учебного занятия: лекция с элементами самостоятельной работы

Место проведения  аудитория

Продолжительность проведения занятия: 90 минут

Мотивация темы: раскрытие теоретической и практической значимости изучаемой дисциплины и темы

Цели занятия:

1. Образовательная: знать основы организации работы коллектива исполнителей
2. Развивающая: развивать умение анализировать, делать выводы, принимать самостоятельные решения, применять имеющиеся знания на практике; создание условий для развития   умений и навыков сотрудничества и эффективного поведения;
3. Воспитательная:  воспитывать инициативу и самостоятельность в трудовой деятельности; формировать умение ответственно и качественно выполнять профессиональные функции с высокой производительностью труда, анализируя заданные требования и инструкции
Междисциплинарная интеграция: 

[image: image1]
Внутридисциплинарная интеграция: Управление организациями различных организационно-правовых форм

Методы осуществления и организации учебно-познавательной деятельности, контроля в обучении: наглядные – мультимедиа презентация с демонстрацией наглядного материала;  печатно-словесные - учебник, дидактические материалы, методическая разработка занятия для преподавателя, методические рекомендации для студентов, глоссарий; техническое обеспечение занятия: ПК, проектор, экран. 
Перечень литературы:

Основная: 

- Дорошенко Г.В., Литвинова Н.И., Пронина Н.А. Менеджмент в здравоохранении. – М., 2006
- Двойников С.И., Лапик С.В., Павлов Ю.И. Менеджмент и лидерство в сестринском деле.- М.,2005
- Хартанович К.В., Краев В.Н. Основы менеджмента: Учебное пособие. - М.: Трикса.2006

Дополнительная:

- Cурмач, М.Ю. Менеджмент в здравоохранении: учеб. пособие для студентов факультета медицинских сестёр с высшим образованием / м.ю. Сурмач, Е.М. Тищенко. – Гродно: ГрГМУ, 2007. – 284 с.

- Веснин В.Р. Основы менеджмента / В.Р. Веснин - 4-е изд., доп. и испр. - М.: ООО «Изд-во Элит», 2004. 
- Драчева Е.Л., Юликов Л.И. Менеджмент: Учебное пособие для студ. учреждений сред. проф. Образования / Е.Л. Драчева, Л.И. Юликов. – 4-е изд., стер. – М.: Издательский центр «Академия», 2004. 
Интернет ресурсы

- http ://www.aup.ru Административно-Управленческий Портал - Публикации по экономике, финансам, менеджменту и маркетингу.
- http://www.consulting.ru  Материалы анализа и исследований компаний, рекомендации по структурам, формированию культуры и т. д.
- http://www.cfin.ru  Материалы и публикации  по всем отраслям менеджмента, в том числе теоретико-методологического характера.
- http://www.profy.ru  Публикации, статьи и методические материалы по менеджменту.
- http://www.ptpu.ru Сайт журнала «Проблемы теории и практики управления». Публикации, статьи и методические материалы по менеджменту.
- http://www.econline.h1 .ru - экономикс он-лайн. Сборник разнообразных
ресурсов по экономике и менеджменту, в том числе электронные версии классических трудов.
- http://mc-ma.narod.ru/portal.htm Портал «Русский менеджмент», на котором много конкретных примеров и иллюстраций из жизни современных российских организаций, полезных для выполнения контрольных  работ.
ХРОНОЛОГИЧЕСКАЯ  КАРТА  ЗАНЯТИЯ

	№
	Этапы занятия
	Цель
	Время

	1
	Организационный этап
	Подготовить студентов к работе на занятии
	2 мин

	2.
	Подготовка  студентов к активному и сознательному усвоению нового материала (сообщение цели, темы и задач изучения нового материала; показ его практической значимости)
	Раскрыть теоретическую и практическую значимость темы
	3 мин

	3.
	Усвоение новых знаний (организация внимания; сообщение преподавателем нового материала; систематизация и обобщение этого материала студентами) 
План лекции
1. Мотивация. Определение понятий. Составные элементы мотивации
2.Содержательные теории мотивации
3. Процессуальные теории мотивации
4. Методы и способы мотивирования персонала
 (см. Приложение 1)
	Формирование теоретических знаний
	55 мин

	4.
	Физкультминутка 


	Снятие напряжения с мышц шеи, верхних конечностей
	5 мин

	5.
	Осмысление и систематизация полученных знаний и умений. Закрепление нового материала

 (проверка преподавателем глубины понимания студентами учебного материала, внутренних закономерностей и связей сущности новых понятий, закрепление полученных знаний и умений)
 (см. Приложение 2)
	Закрепить у студентов те знания и умения, которые необходимы для самостоятельной работы по этому материалу
	15 мин

	6.
	Домашнее задание, инструктаж  по его выполнению 

(объяснение содержания работы, приемов и последовательность ее выполнения)
Для овладения  знаниями:

чтение текста учебника Дорошенко Г.В., Литвинова Н.И., Пронина Н.А. Менеджмент в здравоохранении. – М., 2006.- С. 67- 73, дополнительной литературы
	Сообщить студентам о домашнем задании, разъяснить методику его выполнения 
	5 мин

	7.
	Рефлексия (подведение итогов занятия)

(Самооценка и оценка работы группы) 

(см. Приложение 3)
	Проанализировать, дать оценку успешности достижения цели и наметить перспективу на будущее
	5 мин


Приложение 1

Система мотивации труда
План лекции:
1. Мотивация. Определение понятий. Составные элементы мотивации
2.Содержательные теории мотивации
3. Процессуальные теории мотивации
4. Методы и способы мотивирования персонала
Определение понятий
 Мотивация – это совокупность внутренних и внешних движущих сил, которые побуждают человека к деятельности.
 Составные элементы мотивации:
Мотив – то, что вызывает определенные действия человека.
 Мотив всегда связан с определенной ситуацией. Исследования показывают, что соотношение деятельности (или активности) человека и результатов его работы характеризуется кривой линией. Вначале по мере роста активности результаты повышаются, позже на определенном уровне активности результаты сохраняются на одном уровне. После того как активность начинает превышать границу оптимального диапазона, итоги работы начинают ухудшаться. Отсюда следует, что менеджер призван добиваться не максимальной активности подчиненных, а наращивания их активности до оптимального уровня. 
Следует учитывать, что активность не обеспечивает необходимой мотивации. Человек может работать старательно, быть активным, но положительных результатов может не быть, если он придает своей деятельности неправильное направление. Подобная ситуация возникает тогда, когда подчиненный не представляет конечных целей работы. Причиной может быть неосведомленность, недостаточный контроль, неудовлетворительное руководство его деятельностью. Из-за неверной направленности труда реально также возникновение конфликта между собственными потребностями человека и целями коллектива. 
 Мотив выступает как повод, причина, объективная необходимость что-то сделать, побуждение к какому-либо действию. Создание и поддержание мотивации является достаточно сложным делом, так как действующие мотивы трансформируются в зависимости от особенностей работников, поставленных задач и времени. Но все же имеют место общие принципы формирования и сохранения мотивации, и менеджер призван, по возможности, искать мотивацию персонала в привлекательности труда, творческом ее характере. 
Поведение человека, как правило, определяется не одним мотивом, а их суммой, в рамках которой они находятся в конкретном отношении друг к другу по уровню взаимодействия на человека. Отсюда мотивационная структура индивида является основой претворения им в жизнь определенных действий, причем структура мотивации характеризуется определенной стабильностью, но, в то же время, способна изменятся, в том числе сознательно, в зависимости от воспитания человека, образования и других факторов. 
 Мотивирование – это процесс воздействия на человека через пробуждение в нем определенных мотивов.
 Существуют два типа мотивации: 
( путем воспитания и образования человека;
( путем внешнего воздействия на человека.
 В первом случае мотив именуют “внутренним”, ибо мотивы порождает непосредственно человек, сталкивающийся с задачей. Примером такой мотивации может быть стремление к конкретному достижению, завершению работы, познанию и т.д. В ином случае, мотивы деятельности, связанные с решением задачи, вызываются извне. Такой мотив можно назвать “внешним”. Здесь в этом качестве выступают процессом мотивирования оплата, распоряжение, правила поведения и другое.
 Мотиватор – определенный прием или способ мотивирования: поощрения, наказания, принуждения. 
 Стимул – то, что может быть предложено в качестве вознаграждения за действия человека. 
  Стимулирование – процесс использования различных стимулов для мотивирования людей.
 Потребности – то, что возникает и находится внутри человека и от чего человек стремится освободиться (удовлетворить, подавить, не реагировать).
 Наиболее элементарная модель процесса мотивации имеет всего три элемента: 
1. Потребности, которые представляют собой желания, стремления к определенным результатам. Люди испытывают потребность в таких вещах как одежда, дом, личная машина и т.д., а также в таких “неосязаемых” вещах как чувство уважения, возможность личного профессионального роста и т.д.
2. Целенаправленное поведение. Стремясь удовлетворить свои потребности, люди выбирают свою линию целенаправленного поведения. Работа в компании - один из способов целенаправленного поведения. Попытки продвинуться на руководящую должность - еще один тип целенаправленного поведения, устремленного на удовлетворение потребностей в признании.
3. Удовлетворение потребностей. Понятие “удовлетворение потребностей” отражает позитивное чувство облегчения и комфортного состояния, которое ощущает человек, когда его желание реализуется.
 Мотивацию, анализируемую как процесс, можно представит в виде ряда последовательных этапов.
 Первый этап - возникновение потребностей.
 Второй этап - поиск путей обеспечения потребности, которую можно удовлетворить, подавить или просто не замечать.
 Третий этап - определение целей (направлений) действия. Определяется, что именно и какими средствами нужно обеспечить потребность. Здесь выявляется, что нужно получить, чтобы устранить потребность, чтобы получить то, что желательно, в какой мере можно добиться того, что необходимо и то, что реально получить, способно устранить потребность.
 Четвертый этап - реализация действия. Человек затрачивает усилия, чтобы осуществить действия, которые, открывают ему возможность приобретения того необходимого, что нужно для устранения потребности. Поскольку процесс работы оказывает влияние на мотивацию, то на этом этапе может происходить корректировка целей.
 Пятый этап - получение вознаграждения за реализацию действия. Проделав необходимую работу, человек получает то, что он может использовать для устранения потребности, либо то, что он может обменять на желаемое для него. Здесь выявляется, насколько выполнение действий обеспечило желаемый результат. В зависимости от этого происходит изменение мотивации к действию.
 Шестой этап - ликвидация потребности. Человек или прекращает деятельность до возникновения новой потребности, или продолжает искать возможности и осуществлять действия по устранению потребности.
 Все теории мотивации делятся на две группы: 
( Содержательные теории мотивации,
( Процессуальные теории мотивации.
Содержательные теории мотивации
 Политика кнута и пряника: если подчиненный работает хорошо, что его обязательно надо поощрять, если он работает плохо, то обязательно надо наказать.
 Теория потребностей Маслоу: 
все потребности находятся в иерархическом расположении, потребность побуждает человека к действию, если она не удовлетворена, удовлетворенная же потребность не мотивирует, потребности удовлетворяются снизу вверх, вторичные потребности удовлетворяются большим количеством способов, чем первичные.
Иерархия потребностей по Маслоу:
( Физиологические потребности,
( потребности в безопасности,
( потребности в общении, 
( потребности в уважении, 
( потребности в самореализации.
Как практически использовать теорию Маслоу для менеджера:
1.У подчиненного доминируют физиологические потребности. Таких работников мало интересует содержание работы, а только зарплата, условия труда и возможность не уставать на работе. Таким людям нужно давать минимум заработной платы и создать нормальные условия для труда.
2.У подчиненного доминируют потребности безопасности. Такие люди стремятся избежать риска, для них важны гарантии занятости, пенсионного обеспечения и медицинского обслуживания. 
Необходимо:
( создание системы страхования,
( применение ясных и справедливых правил,
( оплата труда должна быть выше прожиточного минимума,
( их нельзя посылать в командировки и привлекать к действиям, связанным с риском.
3.У подчиненного доминируют потребности общения. Такие люди рассматривают свою работу как принадлежность к определенному коллективу, и как возможность устанавливать хорошие отношения. Им необходимо создать условия для общения на работе, проводить групповые мероприятия вне работы, создавать атмосферу дружеского партнерства, постоянно напоминать, что их ценят на работе.
4.У подчиненного доминируют потребности в уважении. Человек стремится к положению лидера и авторитету в решении задач.
Таким людям надо использовать различные формы выражения признания их заслуг, присваивать различные титулы и звания, освещать их действия в прессе, в публичных выступлениях.
5. У подчиненного доминируют потребности самовыражения - эти потребности появляются у людей в основном к сорока годам, когда имеется определенный опыт и человеку становится скучно выполнять рутинную (повторяющуюся) работу.
Необходимо таким людям предоставить большую свободу и привлекать к работе, требующей изобретательности.
 Двухфакторная теория мотивации Герцберга – состоит в том, что отсутствие удовлетворенности не есть неудовлетворенность, если у работника имеется состояние неудовлетворенности, то сначала нужно обратить внимание на те факторы, которые снимают неудовлетворенность, и только после достижения состояния отсутствия неудовлетворенности пытаться мотивировать к работе с помощью факторов мотивации до состояния удовлетворенности.

Теория Альдерфера
Автор все потребности разделил на 3 группы: 
( потребности существования,
( потребности связи, 
( потребности роста.
Процесс движения вверх по уровням потребности автор назвал процессом удовлетворения потребности, а процесс движения вниз – процесс фрустрации. 
Теория Макклелланда – три группы потребностей мотивируют человека: власти, успеха, принадлежности. По мнению автора, эти потребности наиболее важны сегодня, поскольку первичные потребности, как правило, удовлетворены. 
 Процессуальные теории мотивации
Теория ожидания
Теория ожидания состоит в следующем: Менеджер должен очень внимательно отслеживать процесс удовлетворения потребностей у своего подчиненного. Этот процесс состоит из трех основных этапов:
( ожидание того, что усилия дадут желаемый результат; 
( ожидание того, что результат повлечет за собой вознаграждение;
( ожидаемая ценность вознаграждения.
Теория справедливости
Теория справедливости состоит в том, что люди объективно определяют отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям, а затем сравнивают его с вознаграждениями других людей, выполняющих аналогичную работу. 
Методы мотивирования персонала
Методы мотивирования персонала могут быть самыми разнообразными и зависят от проработанности системы мотивирования на предприятии, общей системы управления и особенностей деятельности самого предприятия. 
Мотивация будет низкой:
( если человек не будет ощущать связи между достигнутыми результатами и вознаграждением, 
( если результаты не будут вознаграждены, 
( если ценность вознаграждения для человека незначительна,
( если вознаграждение меньше, чем вознаграждение других сотрудников за аналогичную работу (в этом случае возникает психологическое напряжение).
Мотивацию обеспечивают:
( достойная зарплата,
( набор социальных благ,
( комфортабельные условия труда,
( организация отдыха, 
( поощрения за высокие результаты работы,
( создание обстановки причастности каждого сотрудника к решению актуальных для предприятия задач.
Существуют следующие методы мотивирования эффективного трудового поведения:
( материальное поощрение;
( социальные методы; 
( морально-психологические. 
Наиболее распространенной формой (методом) материального мотивирования является индивидуальная премия. Ее целесообразно выплачивать один раз в год, иначе она превратится в заработную плату и лишится своей мотивирующей роли. Целесообразно заранее определить процент премии по итогам года и корректировать его в соответствии с достижениями сотрудника. Размер премии должен, как правило, составлять не менее 30% основного заработка (по Ф. Тейлору). При этом на низшем уровне руководства премия должна быть 10-30%, на среднем 10-40%, на высшем 15-50%.
 Эффективность премирования во многом определяется правильностью выбора показателей, их дифференциацией в зависимости от роли и характера подразделений, уровня должностей, ориентацией на реальный вклад и конечные результаты, гибкость критериев оценки достижений работника.
 Удовлетворенность материальным вознаграждением, его справедливым уровнем мотивирует инициативу людей, формирует у них приверженность организации, привлекает к ней новых работников.
 Хотя труд в нашей стране, в отличие от высокоразвитых стран, на сегодняшний день рассматривается, в основном, лишь как средство заработка, можно предположить, что потребность в деньгах будет расти до определенного предела, зависящего от уровня жизни, после которого деньги станут условием нормального психологического состояния, сохранения человеческого достоинства. В этом случае в качестве доминирующих могут выступить другие группы потребностей, связанные с потребностью в творчестве, достижении успехов и другие. Для руководителя очень важно умение распознавать потребности работников. Потребность более низкого уровня должна удовлетворяться прежде, чем потребность следующего уровня станет более значительным фактором, определяющим поведение человека. 
 Конечно, ни одна система материального вознаграждения не может в полной мере учитывать характер и сложность труда, личный вклад работника и весь объем работы, так как многие трудовые функции вообще не фиксируются в нормативных актах и должностных инструкциях.
 Потребности постоянно меняются, поэтому нельзя рассчитывать, что мотивация, которая сработала один раз, окажется эффективной и в дальнейшем. С развитием личности расширяются возможности, потребности в самовыражении. Таким образом, процесс мотивации путем удовлетворения потребностей бесконечен.
 Как отмечалось, кроме экономических (материальных) способов мотивации существуют не экономические, а именно: организационные и морально-психологические.
 Социальные способы мотивации (мотивирования) включают в себя:
( участие в делах организации (как правило, социальных);
( получение социальных гарантий;
( перспектива приобрести новые знания и навыки;
( обогащение содержания труда (предоставление более интересной работы с перспективами должностного и профессионального роста).

 Морально-психологические методы мотивирования включают в себя:
( создание условий, способствующих формированию профессиональной гордости, личной ответственности за работу (наличие известной доли риска, возможность добиться успеха);
( присутствие вызова, обеспечение возможностей выразить себя в труде;
( признание (личное и публичное) (ценные подарки, почетные грамоты, Доска почета и т.п. За особые заслуги - награждение орденами и медалями, нагрудными знаками, присвоение почетных званий и др.);
( высокие цели, воодушевляющие людей на эффективный труд (любое задание должно содержать в себе элемент вызова);
( атмосфера взаимного уважения, доверия. 
Своеобразным комплексным методом мотивации является продвижение в должности. Однако этот метод внутренне ограничен, так как, во-первых, в организации число должностей высокого ранга ограничено; во-вторых, продвижение по службе требует повышенных затрат на переподготовку.
 В практике управления, как правило, одновременно применяют различные методы и их комбинации. Для эффективного управления мотивацией необходимо использовать в управлении предприятием все три группы методов. Так, использование только властных и материальных мотиваций не позволяет мобилизовать творческую активность персонала на достижение целей организации. Для достижения максимальной эффективности необходимо применение духовной мотивации.
 Рост роли экономических методов управления в России связан, прежде всего, с формированием и совершенствованием рыночной экономической системы. В условиях рынка экономические методы управления неизбежно получат дальнейшее развитие, повысится действенность и результативность экономических мотивов, что позволит поставить каждого работника и коллектив в такие условия, при которых появиться возможность наиболее полно сочетать личные интересы с рабочими целями. Однако, акцентирование внимания на экономических методах мотивирования, зачастую приводит к снижению внимания к социально-психологическим аспектам мотивации, определяющим внутреннюю мотивацию персонала. 
 Выделяют 6 реакций человека на не справедливое вознаграждение:
( человек сократит затраты и меньше будет работать,
( будет требовать увеличения ЗП,
( потребует уменьшить вознаграждение других работников,
( повлечет неуверенность в своих способностях,
( изменит объект сравнения в худшую сторону,
( переход в другое подразделение или увольнение. 
 Поощрение работников за хорошее выполнение работы — один из лучших способов сохранить их мотивацию и заинтересованность в работе. Существует бесконечное число способов того, как дать высокую оценку и отблагодарить работников за хорошее выполнение работы. Многие из этих способов, если и требуют денежных затрат для их осуществления, то очень незначительных. 
 Мотивы играют важную роль в трудовой деятельности человека. Без них трудовая деятельность вообще не может осуществляться целесообразно. Но мотивы бывают разные и могут воздействовать с различной силой, вызывая направленную или ненаправленную активность человека.
Практическая функция мотивации состоит в подборе различных способов и методов эффективного воздействия на персонал в целях его ориентации на результативную деятельность с учетом мотивационных установок работников и их профессионального и личностного потенциала.

 

Приложение 2
Осмысление и систематизация полученных знаний и умений. 
Закрепление нового материала

1.Что такое мотивация труда и каковы ее критерии?
2.Что представляет собой иерархия потребностей человека?
3.Что объединяет понятия «мотивация» и «иерархия потребностей»?
4.Что включают в себя социальные способы мотивирования?
5.К чему приводит низкая мотивация труда работников?

 
Приложение 3
Заполните таблицу

	Утверждение
	Полностью

согласен
	Частично

согласен
	Частично не согласен
	Полностью

не согласен

	На занятии я

узнал много новой информации
	
	
	
	

	В ходе занятия я чувствовал себя комфортно
	
	
	
	

	Информация, полученная мной на занятии, пригодится мне в дальнейшем
	
	
	
	

	Я обязательно поделюсь полученной информацией с друзьями
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