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Введение
Происходящие сегодня инновационные преобразования не только трансформируют производительные силы общества, но и представляют собой центральное звено  в системе социально-экономических процессов. Возможность формирования нового подхода, как к управлению персоналом, так и к способам решения задач органов государственной власти, является первостепенной задачей, которая напрямую влияет на повышение эффективности деятельности персонала и благосостояния общества в целом.
Опыт зарубежных стран с развитой рыночной экономикой показывает, что в современной конкурентной борьбе, в первую очередь, идет соревнование не только за обладание капитальными ресурсами и материальными ценностями, но и за способность к разработке и внедрению инноваций, как в производственной сфере, так и в системе управления.

Доминантой в становлении новой модели управления на данный период становится обращение к инновационным источникам, обеспечивающим их эффективность. Главными их компонентами выступают возникающие на всех стадиях деятельности инновации, различающиеся по происхождению, степени новизны, предметно-содержательной структуре, воздействию на бизнес социальную среду.

Следовательно, инновационная деятельность является не единичным актом внедрения какого-либо новшества, а целенаправленной системой мероприятий по разработке, внедрению, освоению принципиально новых идей. Инновационная деятельность может быть представлена как процесс творчества и создания новшества, реализуемый как максима инновационной альтернативы, инновационной потребности и предпринимательских усилий.

Очевидно, что современные организации должны, прежде всего, функционировать, с помощью высококвалифицированного персонала, обладающего определенным уровнем  профессионализма и творческого потенциала, что в свою очередь обуславливает актуальность вопроса мотивации инновационной деятельности персонала.
Наиболее ценным ресурсом организации является человеческий капитал. И к нему предъявляется в настоящее время все больше требований. К таковым следует отнести - постоянно обновляющиеся знания, профессиональные навыки, культуру, необходимость высокой творческой активности. Систематически обновляющиеся знания и их продвижение на качественно новый уровень, а также новейшие технологии, требуют соответствующих  способностей работников, для того, чтобы организация имела шансы на успешное внедрение инноваций в сфере своей деятельности.

При этом им необходимо также знать о новых методах, механизмах, формах управления и уметь успешно внедрять и осваивать их в процессе деятельности. Поэтому внедрение любого новшества необходимо сопровождать соответствующими обучающими программами.

Важно отметить, что инновационная деятельность персонала напрямую зависит от соответствия его интересов целям фирмы, а также условий, которые руководство может обеспечить для работников, и какие методы воздействия  на возможность развития инновационной сферы оно применяет.
Целью данной работы является изучение мотивационной деятельности персонала.

Достижение цели предполагает постановку и решение следующих задач:

- выделить сущность и содержание мотивации инновационной деятельности  персонала;

- обозначить особенности технологии управления мотивацией инновационной деятельности персонала;

- рассмотреть практику формирования мотивационных основ инновационной деятельности персонала.

1. Сущность и содержание мотивации инновационной
деятельности персонала

1.1. Инновационная деятельность персонала в организации и ее

 значение на современном этапе
Организации, которые настроены на серьезную конкурентную состязательность, как на региональных, так и на международных рынках, уделяют особое внимание инновационному развитию. Рассматривая историю рыночных эволюционных преобразований и взаимоотношений, можно заметить, что инновации являются непременными составляющими элементами бизнес-процесса для фирм, наиболее успешно действующих в конкурентной среде и ориентированных на сохранение и упрочение своих лидирующих позиций в обозримом будущем. Не случайно многие крупные зарубежные компании напрямую финансируют научные коллективы и сторонние исследовательские фирмы, занимающиеся разработкой различных инновационных проектов и направлений.

Такой повышенный интерес объясняется просто – новация способна дать настолько значительную отдачу, что позволит серьезно оторваться от конкурентов. Некоторые инновационные проекты позволяют достичь эффективности, значительно превышающей (в отдельных случаях – многократно) ту, что соответствует обычным процессам и подходам. В этом случае фирма способна добиться с минимальными затратами таких результатов, достижение которых для конкурентов, не имеющих такой инновационной поддержки и использующих традиционные методы работы, будет сопряжено с большими дополнительными тратами, причем как финансов, так и времени. Зачастую организация, вырывающаяся вперед на инновационной волне, так и остается в лидерах, потому что преимущества такого старта могут оказаться недоступны для других участников рынка, а компенсировать отставание другими способами практически невозможно [21, с. 56].
Инновации, представляющие интерес для предприятия, это, прежде всего, идеи, проекты или решения, являющиеся по своему содержанию результатом креативного процесса и содержащие оригинальный подход, позволяющий (в силу своей уникальности) получить повышенный эффект от реализации или внедрения. Новации чаще всего направлены на те определенные области, которые образуют сферу интересов предприятия или формируют регулирующие механизмы. Они могут относиться к разработке новых товаров или услуг, методам управленческого и мотивационного воздействия, венчурным проектам, технологиям, приемам рыночного влияния и др. Прогрессивные технологии, методики и уникальные продукты, присутствующие на рынке, – все это не что иное, как результаты творческой деятельности, итог инновационного процесса конкретных фирм и организаций, приносящие им тем большие доходы, чем выше новизна предлагаемых решений.

 Характер и содержание их многообразны. Не обязательно они могут быть сопряжены с инвестиционными проектами. Это могут быть интересные организационные мероприятия, позволяющие дать существенный толчок работе и не требующие сколько-нибудь заметных затрат. В этом аспекте интересен следующий пример.

Механизм инновационного процесса, позволяющего значительно упрочить конкурентное положение предприятия, предполагает, прежде всего, формирование банка оригинальных идей и предпосылок для их последующей реализации. Непременным условием, которое должно соблюдаться при этом, является эмоциональная и психологическая готовность работников реализовать свои творческие способности  [7, с. 174].
…………………………….

По мнению ряда менеджеров, доля работников той или иной категории в коллективе определяется следующими значениями (рис. 1, где min – наименьшее из названных значений в процентах, max – наибольшее) [4, с. 22].
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Рис. 1. Величина категорий работников в коллективе,

оцениваемых с позиций креативности
Наблюдаемая разница в полученных значениях «min – max» может объясняться как различиями в профилях деятельности и характере функционирования предприятий (что влечет за собой вариацию требований к персоналу и его характеристикам), так и различиями в аналитической оценке групп сотрудников со стороны менеджеров. Для того чтобы получить наиболее полные данные, необходимо, по-видимому, сосредоточить внимание на фирмах, характеризующихся сравнимостью деятельности.

Однако такой значительный разброс данных не позволяет оценить конкретную картину соотношения долей.

Находя средневзвешенное из полученных значений, можно примерно оценить распределение среднестатистического коллектива по категориям (как это представлено на рис. 2) [4, с. 23].
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Рис. 2. Средние удельные значения категорий

В заключении можно отметить, что инновационная деятельность персонала напрямую зависит от соответствия его интересов целям фирмы, а также условий, которые руководство может обеспечить для работников, и какие методы воздействия  на возможность развития инновационной сферы оно применяет.

1.2. Пути формирования инновационной основы труда в частности 

инновационной деятельности персонала
Особое значение должно уделяться активизации инновационного процесса, мотивации творческих работников. Недостаток внимания, уделяемого этой области, может негативно сказаться на уровне инновационного потока. Данная функция целиком возлагается на менеджмент фирмы, поскольку именно управляющие воздействия определяют направления модифицирования мотивационной системы. Как принципиальное положение должно восприниматься то, что если специалист приносит организации деньги в ходе своей новаторской и изобретательской деятельности, то его ожидает соответствующее вознаграждение. 

При отсутствии мотивационных механизмов и систем стимулирования творчества инновационная составляющая в результатах трудовой деятельности крайне низка – она поддерживается только первым и вторым типом творческих работников из представленных выше категорий. Для усиления инновационной составляющей труда и активизации творческого потенциала персонала необходимо предусмотреть комплекс вознаграждений за творческую деятельность.

Главным определяющим стимулом в большинстве случаев является уровень заработной платы. Но опытные менеджеры знают, что этим далеко не исчерпывается все, что работник стремится (или ожидает) получить в виде компенсации за свой труд. Действенность мотивационной системы будет определяться прежде всего тем, какие стимулы будут задействованы и насколько точно они будут соответствовать предпочтениям работников. Здесь должны быть по возможности учтены те воздействия, которые оказываются внутренними и внешними условиями, особенностями региона и, вероятно, даже национальной спецификой. К примеру, склонность японцев к путешествиям и туризму весьма активно используется менеджментом компаний как довольно действенный мотив, а в странах, где большое значение имеют проявления статуса, эффективными оказываются действия, направленные на формирование персонального имиджа [3, с. 108].
…………………..
В общем случае организация должна сформировать не только полномасштабную стратегию деятельности и развития своего персонала, но и все остальные виды перечисленных стратегий высшего уровня.

Возможна ситуация, когда времени для разработки стратегии развития недостаточно. В этом случае можно воспользоваться предельно упрощенной группировкой трудовых коллективов с точки зрения «степени их инновационности». Можно представить себе линейную шкалу (отрезок), в левой части которой отмечается трудовой коллектив с наиболее рутинным характером деятельности, а в правой - коллектив инновационного типа, активно реагирующий на изменения внешней среды путем принятия нестандартных, творческих решений. Внутренним точкам шкалы будут соответствовать иные промежуточные варианты [2, с. 56].
Характерными с этой точки зрения являются три основных типа трудовых коллективов.

«Раннеиндустриальный», характеризующийся дисциплинарным механизмом реализации, нацеленностью на кооперацию усилий работников, осуществляемый иерархическим (линейным) руководителем.

«Технократический», характеризующийся административно-экономическим механизмом, нацеленным на обеспечение функционирования социотехнических систем и осуществляемый линейно-функциональным иерархическим руководителем с помощью сочетания экономических, административных и мотивационных методов. 

«Инновационный» тип трудового коллектива, характеризующийся состязательностью работников во главе с руководителем-лидером. Усилия руководителя направлены на обеспечение трех основных составляющих данного типа управления:

• взаимодействия работников и групп в повседневном трудовом процессе;

• активизации их творческого, личностного и организационного потенциала;

• интеграции усилий работников, микроколлективов, ориентации персонала на реализацию целей организации и достижение конечного результата.

Некоторые традиционные средства реализации усилий менеджмента в сфере организации взаимодействия персонала отражены в табл.1 [24, с. 43].
Таблица 1

Обеспечение взаимодействия работников
	Организационные меры
	Принципы управления
	Ожидаемые результаты

	Создание организационно оформленных рабочих групп,
	Деиндивидуализация управления Управление коллективам 
	Укрепление внутригрупповых отношений 

Ослабление межгрупповых связей 

Чрезмерная концентрация внимания и интересов на внутригрупповых отношениях

	Создание «производственных пар»
	Бинарное управление
	Укрепление взаимодействия между отдельными работниками Возможно ослабление групповых связей

	Создание временных неформальных групп Стимулирование принятия групповых заданий и обязательств
	Функциональное управление
	Укрепление группового взаимодействия 

Возможны противоречия между внутригрупповыми и иерархическими отношениями


Одной из важнейших целей процесса развития персонала является активизация творческого начала работников, пробуждение в них вкуса и интереса к инновационной деятельности как на инициативных началах, так и в порядке выполнения своих должностных обязанностей. Принципы и методы формирования условий для новаторской деятельности работников производственной организации отражены в табл. 2 [24, с. 43].
Таблица 2

Активизация творческого потенциала работников
	Организационные меры
	Принципы управления
	Ожидаемые результаты

	Создание благоприятного социально-психологического климата в организации
	Доверие к работнику Допустимость поисковых ошибок
	Более импульсивное поведение 

Рост творческой активности Укрепление веры в себя Возможно ухудшение управляемости работников

	Создание системы внутрифирменных коммуникаций
	Свободный обмен информацией Открытая стратегия руководства
	Эффект от взаимодействия идей 

Интеллектуальная подвижность 

В некоторых случаях - боязнь генерации собственных идей

	Формирование системы целеполагания
	Инициативное формулирование целей 

Инициативная самоаттестация 

Вознаграждение за принятие дополнительного риска
	Разделение ответственности и совместное выдвижение новых идей 

Снижение конформизма 

Возможно нарушение единства целей организации и отдельных работников

	Реформирование механизмов контроля
	Допущение самоконтроля 

Увязка индивидуального контроля с деятельностью организации в целом
	Приоритет разнообразия и творчества над однообразием и приспособленчеством Расширение сферы творчества 

Возможны функциональные конфликты


Задачи управления развитием персонала, связанные с обеспечением интеграции усилий работников, заключаются в консолидации их интересов и интересов организации. Детальная регламентация, характерная для «доинновационных» форм управления, должна смениться интеграцией как естественной формой совместного функционирования работников и руководства. Организационно-управленческие меры по реализации внутрифирменной интеграции персонала приведены в табл. 3  [24, с. 44].
………………………..
Итак, успех любой организации зависит от способности сотрудников усваивать и использовать новые знания и навыки. В этих условиях система управления развитием персонала должна быть нацелена на подготовку работников к выполнению новых производственных функций, занятию новых должностей.
2. Особенности технологии управления мотивацией инновационной 
деятельности персонала

2.1. Преодоление сопротивления переменам

Инновационная деятельность на предприятии неизбежно приводит к многочисленным переменам. Работникам приходится осваивать новые технологии, специальности, выполнять более сложные задания, переходить в другие подразделения, устанавливать новые контакты и т.д.

Наличие в организации сотрудника–катализатора и группы-когнитариата является большим стимулирующим фактором, но не обеспечивает абсолютно благоприятного принятия всеми сотрудниками изменений, связанных с инновационным процессом.

Менеджеру необходимо разработать процедуры, связанные с преодолением сопротивлений, иначе планируемый эффект нововведения не будет достигнут.

Укрупненно процесс преодоления сопротивлений включает: 

1. Прогнозирование и диагноз проблем и причин сопротивления переменам. Обычно выделяют следующие психологические причины:

- неопределенность или непонимание (отсутствие убежденности) в необходимости осуществлять изменений;

- нежелание быть марионетками, управляемыми сверху;

- боязнь потерять имеющиеся преимущества, выгоды;

- боязнь получить дополнительную ответственность, нагрузку, неуверенность в своих возможностях;

- нежелание нарушать стабильность сложившейся ситуации [15, с. 27].
………………………………………………
2.2. Повышающие коэффициенты штатно-окладной оплаты труда

персонала как мера к инновационной деятельности персонала
Штатно-окладная система - разновидность повременной формы оплаты труда. Применяется для оплаты труда служащих административно-управленческого персонала и вспомогательных рабочих. Особенность – сложность работы или невозможность измерить количество затраченного труда. Должностные оклады согласно штатному расписанию предприятия. Может включать вознаграждения,  премии, систему кафетерия и т. п.
Основной системой оплаты труда сотрудников научных организаций является штатно-окладная система, состоящая из квалификационных справочников должностей руководителей, научных сотрудников, специалистов, служащих и схем должностных окладов. В схемах дается перечень должностей с указанием месячных окладов для каждой должности. Оклады руководителей дифференцируются по группам научных учреждений в зависимости от их значений. В схемах установлен максимальный и минимальный размер оклада, что позволяет руководителям регулировать оплату труда работника с учетом его личного вклада и квалификации.

Материальное поощрение работников включает систематические выплаты (надбавки) за выполнение особо важной работы, за высокие достижения в труде, доплаты за совмещение профессий, за увеличение объема работ, выполнение обязанностей отсутствующего сотрудника, а также за инновационные разработки и предложения. 

В рыночных условиях хозяйствования осуществляется переход к премированию работников только за законченные исследования и разработки с учетом их научного и технического уровня. В пределах установленных сумм премий, премия каждому работнику должна выплачиваться дифференцированно, в зависимости от его личного вклада [12, с. 306].
К основным элементам тарифной системы относятся районные коэффициенты и надбавки к заработной плате за стаж работы в неблагоприятных климатических районах. Районный коэффициент представляет собой нормативный показатель степени увеличения заработной платы в зависимости от месторасположения предприятия, организации. Он устанавливается непосредственно к заработной плате, на которую распространен. Районные коэффициенты могут колебаться в пределах от 1,0 до 2,0.

Для целей анализа трудовых показателей, начисления заработка, становления доплат необходимо иногда использование величин среднего разряда работ, рабочих, установление среднего тарифного коэффициента, средней тарифной ставки. Все эти показатели определяются на основе элементов действующей на предприятии тарифной системы оплаты труда.

Средний разряд рабочих исчисляется по формуле

                                   [image: image3.png]


                                                     (1)

где Ч - численность рабочих с одинаковым разрядом;

Н - номер разряда рабочего.

Установление среднего разряда работы, необходимое для проведения аналитической работы по выявлению резервов роста производительности труда, связанных со структурой кадров, может осуществляться по одной их двух методик.

…………………………………………..

3. Практика формирования мотивационных основ инновационной 
деятельности персонала
3.1. Использование зарубежного опыта по повышению мотивации 

инновационной деятельности сотрудников
Актуальная мировая тенденция в управлении состоит в том, что наиболее продвинутые компании повышают степень демократизации планирования и стратегического управления, которые в свою очередь призваны активировать инновационную деятельность персонала. Рекорд здесь, по-видимому, принадлежит американской компании «Electronic Data Systems Corp.», вовлекающей до 2,5 тыс. своих сотрудников (из 55 тыс. занятых) к участию в разработке корпоративной стратегии. Западных предпринимателей не надо убеждать в выгодности вложений в охрану, безопасность и создание комфортных условий труда. В то же время для многих наших собственников и менеджеров необходимость подобного расходования средств далеко не очевидна.
……………………………………

В заключении отмети, что в настоящее время невысокий уровень менеджмента персонала в большинстве отечественных компаний не позволяет позаимствовать многие принципы, разработанные этой международными структурами и зарубежными компаниями, однако изучение их и адаптация к отечественным реалиям позволяет усовершенствовать систему мотивации инновационной деятельности персонала.

3.2. Отечественный опыт совершенствования систем мотивации 

инновационной деятельности персонала

По мере выхода отечественной экономики из кризиса, включения ее в мировое хозяйство именно факторы, связанные с развитием персонала, консолидацией, управляемостью и эффективностью работы коллектива организации, будут определять ее место в деловой среде. Лучшие по социальному и организационно-технологическому уровню организации в конечном счете станут лучшими и по финансово-экономическому состоянию.

Не случайно многие исследователи отмечают, что основная задача новой стратегии организации состоит в создании условий и стимулов для развития персонала, консолидации интересов и взаимного контроля деятельности всех участников управленческой деятельности.

Для этого необходимо разграничить вопросы текущего управления и вопросы выработки стратегии организации. Если для решения первых достаточно внутрипроизводственной дисциплины, то для решения вторых - внутрипроизводственная демократия.

Человеческий капитал для большинства российских предприятий - главное на сегодняшний день конкурентное преимущество. Согласно исследованиям, проводимым Российской ассоциацией менеджеров, создание и развитие работоспособного коллектива - основная задача современного руководителя (так понимают 68% руководителей первую дефиницию слова управление). А создание такого коллектива возможно только тогда, когда работники четко осознают и принимают цели и задачи организации, в разработке которых принимали непосредственное участие [3, с. 108].
Новая система повышения мотивации работы персонала, введенная одной российской телекоммуникационной компанией, заслуживает особого внимания. Она касается выплаты всем работникам определенного процента от прибыли (именно такой способ стимулирования широко распространен в мировой практике). В российской компании за счет этого фактора удалось решить проблему подбора сотрудников и усиления их мотивации, укрепления корпоративной культуры в целом. Кстати, в компании применяется и программа оценки вклада каждого работника — «perfomance management». От нее зависит размер выплаты премии и зарплаты, но эта программа с другими условиями. 

………………………
В итоге, одним из способов повышения инновационной активности может быть тот, который материально стимулирует качество выпускаемой продукции, использует лучшие благодарные свойства персонала, а именно в ответ на предварительно авансированное повышение зарплаты - более ответственное отношение работающего к качеству и инновационной составляющей своего труда, больший энтузиазм и, как результат, более высокое качество выпускаемой продукции. Иначе этот подход к оплате труда можно сформулировать следующим образом: «Более высокая зарплата - более высокое качество продукции и активизация труда». Это противоречит ныне повсеместно используемому подходу: «Высокая эффективность - высокая зарплата». Тем не менее подтверждением полезности и эффективности предлагаемого подхода могут быть результаты, достигнутые, например, японской корпорацией «Омрон», использующей примерно такой подход. Вместе с тем необходимо осуществлять этот принцип дифференцированно, проводя всестороннюю оценку труда каждого, не допуская уравнительности и субъективности.

Заключение

Таким образом, инновационная деятельность персонала напрямую зависит от соответствия его интересов целям фирмы, а также условий, которые руководство может обеспечить для работников, и какие методы воздействия  на возможность развития инновационной сферы оно применяет.

Особое значение должно уделяться активизации инновационного процесса, мотивации творческих работников. Недостаток внимания, уделяемого этой области, может негативно сказаться на уровне инновационного потока. При отсутствии мотивационных механизмов и систем стимулирования творчества инновационная составляющая в результатах трудовой деятельности крайне низка – она поддерживается только первым и вторым типом творческих работников из представленных выше категорий. Для усиления инновационной составляющей труда и активизации творческого потенциала персонала необходимо предусмотреть комплекс вознаграждений за творческую деятельность.

 «Инновационный» тип трудового коллектива, характеризующийся состязательностью работников во главе с руководителем-лидером. Усилия руководителя направлены на обеспечение трех основных составляющих данного типа управления: взаимодействия работников и групп в повседневном трудовом процессе;  активизации их творческого, личностного и организационного потенциала; интеграции усилий работников, микроколлективов, ориентации персонала на реализацию целей организации и достижение конечного результата.

Инновационная деятельность на предприятии неизбежно приводит к многочисленным переменам. Работникам приходится осваивать новые технологии, специальности, выполнять более сложные задания, переходить в другие подразделения, устанавливать новые контакты и т.д.

Менеджеру необходимо разработать процедуры, связанные с преодолением сопротивлений, иначе планируемый эффект нововведения не будет достигнут. Наилучшим мотивирующим фактором для работников является вовлечение, этот фактор действует тогда, когда организация активно развивается и каждый сотрудник вынужден действовать согласно целям инновационного процесса. Здесь наибольшее значение имеют ценности, принятые в организации, ее атмосфера, внутренний климат. Они способствует возникновению у каждого работника комплекса характерных черт инновационной деятельности: активности и инициативы; стремления к совершенствованию и обновлению; гибкости и адаптивности в восприятии и оценке.

Штатно-окладная система - разновидность повременной формы оплаты труда. Применяется для оплаты труда служащих административно-управленческого персонала и вспомогательных рабочих. Материальное поощрение работников включает систематические выплаты (надбавки) за выполнение особо важной работы, за высокие достижения в труде, доплаты за совмещение профессий, за увеличение объема работ, выполнение обязанностей отсутствующего сотрудника, а также за инновационные разработки и предложения. 

В рыночных условиях хозяйствования осуществляется переход к премированию работников только за законченные исследования и разработки с учетом их научного и технического уровня. В пределах установленных сумм премий, премия каждому работнику должна выплачиваться дифференцированно, в зависимости от его личного вклада.

В заключении отметим, что актуальная мировая тенденция в управлении состоит в том, что наиболее продвинутые компании повышают степень демократизации планирования и стратегического управления, которые в свою очередь призваны активировать инновационную деятельность персонала. В настоящее время невысокий уровень менеджмента персонала в большинстве отечественных компаний не позволяет позаимствовать многие принципы, разработанные этой международными структурами и зарубежными компаниями, однако изучение их и адаптация к отечественным реалиям позволяет усовершенствовать систему мотивации инновационной деятельности персонала.
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Глоссарий
1. Деятельность по управлению персоналом – целенаправленное воздействие на человеческую составляющую организации, ориентированное на приведение в соответствии возможностей персонала и целей, стратегий, условий развития организации. 

2. Изменение – это действие, в процессе которого происходят различные преобразования в нашей жизни. 

3. Инновация – это конечный результат внедрения новшества с целью улучшения объекта управления и получения экономического, социального, экологического, научно-технического и другого виды эффекта.

4. Кадровая политика – определяет генеральную линию и принципиальные установки в работе с персоналом на длительную перспективу. 

5. Квалификация – профессиональная зрелость работников, их подготовленность к качественному выполнению конкретных видов работ, определяемые наличием знаний, умений, профессиональных навыков, опыта. 

6. Коллектив – это свободная группа трудящихся, объединенных единой целью, единым действием, организованная, снабженная органами управления, дисциплины и ответственности.

7. Компетентность – обладание знаниями, позволяющими судить о чем-либо, высказывать веское, авторитетное мнение. 

8. Компетенция – круг полномочий какого-либо органа или должностного лица; круг вопросов, в которых данное лицо обладает знаниями и опытом. 

9. Личность – это сложившейся индивидуум, качества которого определяются его жизненным опытом, преломляемым через особенности личности и проявляемым через его отношение к окружающей среде, людям, явлениям и т.д. 

10. Менеджмент - система управления предприятием, ориентированная на удовлетворение общественных потребностей посредством производства товаров и услуг в условиях рыночного хозяйства. 

11. Мотив поведения - ключевое звено мотивации, он определяется: внутренними побуждениями; внешними требованиями ситуации.

12. Мотиватор - эффективный прием или способ воздействия на человека.

13. Мотивация - это 1)функция менеджмента, процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения целей фирмы и личных целей или 2) совокупность внутренних и внешних движущих сил, которые побуждают человека к деятельности, задают границы и формы деятельности и придают ей направленность на достижение целей.

14. Мотивирование – это процесс воздействия на человека с целью побуждения его к определенным действиям путем пробуждения в нем определенных мотивов. 

15. Персонал – все работники (трудовой коллектив, кадры), выполняющие производственные или управленческие операции и занятые переработкой предметов труда с использованием средств труда.

16. Показатель результативности – специальный руководитель, характеризующий уровень достижений на пути реализации поставленных целей. Используется в процессе контроля. 

17. Потребности – это то, что возникает и находится внутри человека, что достаточно общее для разных людей, но в то же время имеет определенное индивидуальное проявление у каждого человека. 

18. Руководство – это процесс управления трудовой деятельностью коллектива, осуществляемый руководителем – посредником социального контроля и власти на основе административно-правовых полномочий и социальных норм. 

19. Сопротивлением изменениям – любые поступки работников, направленные на дискредитацию, задержки или противодействие осуществлению перемен в процессе труда.

20. Управление - процесс (деятельность), направленный на достижение цели, перевод системы из одного состояния в заданное или удержание в заданном.

Приложение
Методы преодоления сопротивления изменениям
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