ЗАДАЧИ 

Задача 1 Руководитель решил мотивировать сотрудника своего подразделения. Он предложил ему более интересную и творческую работу. Руководитель предполагал, что выполнение данной работы поможет реализовать сотруднику свои профессиональные возможности. Но из-за этой работы у руководителя с подчиненным возникла конфликтная ситуация. Сотрудник, который раньше себя зарекомендовал как ответственный и добросовестный, на этот раз проявил сопротивление и выразил свое негативное отношение к работе над новым проектным направлением. Он привел следующие аргументы в свою пользу: «Я и так хорошо справляюсь со своими задачами, которые соответствуют моим умениям и навыкам. Я получаю удовольствие от выполнения только тех заданий, которые находятся в рамках моей компетенции. Тот проект, который Вы мне дали, не соответствует моим возможностям, я не хочу ощущать себя дискомфортно. Я не понимаю, какую реальную прибыль данный проект принесет компании». 
Вопросы: 
1. Как Вы думаете, какая основная причина отказа сотрудника от данного проекта? 
2. Какую ошибку совершил руководитель при выборе способа мотивации сотрудника своего подразделения? 
3. Какая теория мотивации здесь присутствует? 

Решение:
Основная причина отказа сотрудника от данного проекта – это дискомфорт, который он может получить, если будет им заниматься. Очевидно, что работнику хорошо и приятно работать в условиях, где ему все понятно и известно. От этого он испытывает удовольствие, удовлетворение от своей работы и своего положения в коллективе, и его все абсолютно устраивает.
Основная ошибка руководителя в том, что он вообще не знает, какая мотивация у его подчиненного. Он хотел мотивировать своего сотрудника новшествами, творческими инновационными задачами, а на самом деле данного сотрудника надо было мотивировать стабильностью, расширением круга задач в рамках его компетенций, признанием его заслуг именно на этом поприще.
Здесь действует теория ожидания. Делая общий вывод относительно теории ожидания, необходимо отметить, что она исходит из того, что люди осуществляют свои действия в соответствии с тем, к каким возможным последствиям для них эти действия могут привести. Люди на основе доступной им информации делают выбор одной из альтернатив действия, исходя из того, что они получат в результате и какие усилия они должны будут затратить, чтобы достичь этого результата. То есть, по теории ожидания, человек ведет себя в соответствии с тем, что, по его мнению, произойдет в будущем, если он произведет определенные затраты усилий.
Задача 2
 У одного сотрудника компании произошло снижение мотивации к работе. Сначала он очень старался, выполнял большие объемы работ, работал без перерыва на обед. Часто приносил руководителю различные предложения для улучшения эффективности работы. Со временем сотрудник осознал, что его активность ни к чему не приводит. Руководитель вместо того, чтобы одобрить, постоянно ругал и критиковал. В результате сотрудник начал работать так же, как и все его коллеги, «от звонка до звонка». 
Вопросы: 
1. Как Вы полагаете, какую ошибку допустил руководитель при взаимодействии с данным сотрудником? 
2. Как бы Вы поступили на месте руководителя? Каким образом способствовали бы повышению мотивации своего сотрудника? 
3. Какая теория мотивация здесь присутствует? 

Решение:

Основная ошибка – отсутствие признания. Сотрудник предполагал, что большие усилия будут вознаграждены большим признанием со стороны руководителя, а последний этого не дал. И даже наоборот, критиковал, возможно, полагая, что критика даст дальнейший толчок к инновациям.
На месте руководителя такого сотрудника надо хвалить, одобрять его активность, подкидывая новые «задачки». За похвалу данный сотрудник свернет горы.
Здесь можно применить теорию мотивации – двухфакторную модель Фредерика Герцберга. В данном случае работника надо мотивировать нематериальными факторами: успех, признание и одобрение результата, высокая ответственность, возможность творческого и делового роста будут способствовать полной отдаче работника.
Задача 3 Какая система оплаты труда, на Ваш взгляд, наиболее приемлема для торгового подразделения компании? Обоснуйте Ваш ответ. 

Решение:
Если говорить о стимулировании, то разные категории работников (профессии) и разных людей будут стимулировать разные вещи. Кому-то более важна пусть невысокая, но стабильная зарплата, кому-то интереснее самому влиять на окончательный размер своего заработка. 

В данной ситуации рассматривается такая профессия, как работники, занимающиеся реализацией товаров (торговые агенты, менеджеры по продажам). Как раз они могут влиять на размер своего заработка, если получают комиссионные (%) с продаж: чем больше продажи, тем выше заработок, и, по сути, конечный размер ничем не ограничен. В продажи идут определенные люди: они энергичные, умеют рисковать, нацелены на результат, общительные. Конечно, их будет больше стимулировать схема «зарплата+комиссионные». Комиссионные в данном случае выступают еще и оценкой их успешности. Кроме того,  это сравнение в коллективе: лучший продажник тот, кто больше продал, значит и зарплата у него должна быть больше. Следовательно, заработок должен зависеть от объема продаж (комиссионные!!!), чтобы работник понимал, что все получают по справедливости.

Такая схема оплаты весьма  популярна в продажах. Продажи – это, по сути, та же сдельная оплата. То есть, платить за штуки, показатели, объемы можно и нужно там, где результат легко посчитать. 

