Одной из первых теорий мотивации считаются теории "X", "У" и "Z" . 

Теория "X" основана на следующих предпосылках:

· основу поведения человека определяют биологические потребности,

· человек обладает врожденным негативным отношением к работе и старается избегать ее,

· и старается избегать ее,
· из-за незнания работать большинство людей можно заставить осуществлять определенные действия только путем принуждения,

· средний человек не старается брать на себя ответственность, имеет относительно низкие амбиции и предпочитает, чтобы им управляли,

· качество труда человека низкое и требует постоянного строгого контроля со стороны руководства.

Согласно теории "X", естественным является использование принуждения как главного материального вознаграждения, как вспомогательного стимула мотивации сотрудник

***

и уровнем выполнения работы. Результативность деятельности повышается с ростом сложности поставленных целей. Исключение составляют нереальные цели, которые в принципе не могут быть достигнуты персоналом конкретной организации.

Специфичность цели отражает ее ясность, точность и определенность. Конкретные и определенные цели позволяют достичь лучших результатов, чем цели с нечеткими границами и содержанием. В то же время недопустимо чрезмерное сужение устанавливаемых целей, что негативно отражается на исполнении заданий.

Приемлемость цели устанавливает уровень, по достижению которого сотрудник перестает воспринимать цель как свою собственную. Приемлемость цели сотрудником напрямую зависит от того, воспринимается ли она им как достижимая, и от того, какое поощрение он может получить при достижении цели.

Приверженность цели отражает готовность сотрудника затрачивать усилия определенного уровня для достижения поставленной цели. Приверженность цели может изменяться по мере выполнения работы.

Теория постановки целей отмечает, что качество исполнения зависит не только  от усилий со стороны сотрудника, но и от двух групп других факторов: организационных мероприятий и способностей сотрудника. Эти факторы могут влиять не только на качество и уровень исполнения заданий, но и на установление целей.

Процесс мотивации, согласно теории постановки целей, должен завершаться оценкой удовлетворенности сотрудника результатами своей деятельности. Удовлетворенность (неудовлетворенность) определяется процессами, внутренними или внешними, по отношению к объекту мотивации. Внутренние процессы, приводящие к удовлетворенности, связаны с тем, как сотрудник оценивает полученный им результат в сравнении с поставленной целью. Если цель достигнута и поставленная задача выполнена, то сотрудник испытывает чувство удовлетворенности. В ином случае возникает неудовлетворенность собственной деятельностью. Это порождает определенное противоречие в постановке целей, так как уровень целей должен соответствовать вероятности их достижения, чтобы не вызывать у сотрудника чувства неудовлетворенности.

Внешними процессами, влияющими на удовлетворенность достигнутыми результатами, являются реакции на результаты труда со стороны организационного окружения, оценка окружением уровня исполнения задачи. При позитивной оценке (благодарность руководства, продвижение по службе, похвала коллег и т.п.) приходит удовлетворенность, а при негативной оценке или ее отсутствии возникает чувство неудовлетворенности.

К недостаткам теории постановки целей следует отнести следующее:

· существующая разница в целевой ориентации сотрудников сужает широту ее использования среди всего трудового коллектива,

· нет однозначного ответа на вопрос о том, кто и каким образом должен ставить цели (руководство, с участием исполнителя, самостоятельно и т.п.),

· не ясен вопрос о том, на кого ориентированы цели: группу или конкретного сотрудника,

· нет ответа на вопрос о том, не что должно быть направлено стимулирование: на достижение цели или на мотивацию достижения более высокого качества, исполнения.

Основная идея теории равенства состоит в том, что в процессе своей деятельности каждый сотрудник сравнивает то, как были оценены его действия, с оценкой аналогичных действий других сотрудников. На основе этого сравнения в зависимости от степени удовлетворенности своей сравнительной оценкой сотрудник корректирует свое поведение.

В основу сравнительных оценок положена норма – как отношение воспринятых затрат труда к воспринятому вознаграждению. Различают нормы двух видов:

· соотношение воспринятых затрат труда и вознаграждения индивидуума,

· соотношение воспринятых затрат труда и вознаграждения ближайшего окружения.

Согласно теории равенства, для сотрудника крайне важно, как соотносится его норма с нормой соседей по организационному окружению. При равенстве норм у сотрудника возникает чувство справедливости, даже при низком уровне вознаграждения. Если его норма ниже, чем у других, то появляется мнение о заниженном уровне собственного вознаграждения. Однако при повышенной собственной норме сотрудник считает, что его вознаграждение необоснованно излишне.

Признается принципиально неверным утверждение о том, что неравенство подталкивает сотрудников к повышению исполнительских результатов, а состояние равенства демотивирует их добиваться высоких результатов. Человек испытывает чувство удовлетворенности при соблюдении равенства и стремится к поддержанию этого состояния. Равенство дает отрицательные результаты лишь тогда, когда низок общий уровень исполнения. При высоком общем уровне исполнения равенство является важным фактором мотивации успешной работы персонала организации.

В случаях, когда сотрудник считает, что он вознагражден недостаточно или излишне, у него возникает чувство неудовлетворенности, при котором возможны шесть основных реакций на состояние неравенства:

· желание сократить затраты личного труда, что приводит к снижению интенсивности и качества выполняемых заданий,

· попытка увеличения вознаграждения или компенсации недоплаты противозаконными методами,

· переоценка своих возможностей, что снижает уровень уверенности в своих способностях,

· попытка влияния на организацию с целью увеличения затрат труда или снижения вознаграждения для сравниваемых лиц,

· попытка изменить для себя объект сравнения, решив, что лицо
или группа лиц, с которыми он сравнивается, находится в особых условиях,

· попытка перехода в другое подразделение или в иную организацию, где соблюдается принцип равенства.

Восприятие равенства и справедливости носит сильно выраженный субъективный характер. По этой причине важно иметь четкие критерии оценки труда, доступность для окружающих информации о величине вознаграждения, комплексность оценки труда и вознаграждения. Следует иметь в виду, что в комплексной оценке труда материальное вознаграждение не единственный и далеко не определяющий фактор стимулирования персонала.

Любой сотрудник имеет естественное стремление участвовать в протекающих в организации процессах, которые связаны с его деятельностью, но при этом выходят  за рамки его компетенции, выполняемой работы и решаемых им задач. Концепция партисипативного управления исходит из того, что если сотрудник заинтересованно принимает участие во внутриорганизационной деятельности и получает от этого удовлетворение, то он работает с большей отдачей, лучше, качественнее и производительнее.

Партисипативное управление следует рассматривать не только как направление в мотивации, ни и как один из общих подходов к управлению персоналом и может быть реализовано по следующим направлениям:

· предоставление самостоятельности в вопросах принятия решений по направлениям осуществления деятельности (режим работы, средства осуществления работы и т.п.),

· привлечение сотрудников к постановке целей, которые им предстоит достигнуть, и определению задач, которые предстоит решить,

· предоставление сотрудникам права контроля за качеством и количеством осуществляемого труда, и установление ответственности за конечный результат,

· участие сотрудников в совершенствовании собственной деятельности и организации в целом,

· предоставление права свободного формирования производственных групп из сотрудников, обладающих взаимными симпатиями.

