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В статье рассматривается система мотивации административно-управленческого персонала на примере группы компаний «Fusion Group». Для успешного функционирования компании, система мотивации должна соответствовать характеристикам работающих в компании сотрудников и их типу мотивации.
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Research of motivation of administrative and managerial personnel in group of companies «Fusion Group»

The article discusses the system of motivation of administrative and management personnel on the example of the «Fusion Group». For the successful functioning of the company, the motivation system must match the characteristics of the employees working in the company and their type of motivation.
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Мотивация играет одну из ключевых ролей в системе управления персоналом и является достаточно сложным процессом, влияние на который лучше всего производить комплексно. 
Российские ученые детально изучают воздействие мотивационных систем на работу всей системы управления персоналом. И приходят к выводу о том, что мотивация неразрывно связана с производительностью труда, лояльностью сотрудников организации, психологическим климатом в коллективе.
Мотивация работников занимает особое место среди факторов, влияющих на повышение результативности деятельности современных предприятий, а также повышение их конкурентоспособности на рынке [2].
Разным сторонам вопроса о мотивации посвящены многочисленные работы российских и зарубежных ученых: А.Я. Кибанова, В.И. Герчикова, М. Альберта, Ю.Г. Одегова, С.А. Шапиро и других.
Существуют разные определения понятия «мотивация». В классической литературе приводятся следующие определения:
М. Мескон, М. Альбрет и Ф. Хедоури определяют мотивацию как процесс стимулирования самого себя и других к деятельности для достижения личных целей или целей организации.
По мнению О.С. Виханского и А.И. Наумова, мотивация – это совокупность сил, побуждающих человека осуществлять деятельность с затратой определенных усилий, на определенном уровне старания и добросовестности, с определенной степенью настойчивости в направлении достижения определенного результата.
На основе анализа предложенных авторами определений, предлагается следующие обобщающее определение понятия мотивация:
Мотивация – это процесс удовлетворения личных потребностей сотрудников и следования ценностным ориентирам, согласованный с целями организации и осуществляемый при помощи влияния субъектов управления.
Мотивация часто отождествляется с процессом стимулирования сотрудников, хотя они являются разными понятиями.
Под мотивацией понимается процесс удовлетворения интересов сотрудников. Стимулирование работников – это определенный комплекс мер, дополняющий внутреннюю мотивацию сотрудников материально [3].
Функция мотивации заключается в том, что она оказывает влияние на трудовой коллектив предприятия в форме побудительных мотивов к эффективному труду, общественного воздействия, коллективных и индивидуальных поощрительных мер. Данные средства влияния активизируют работу субъектов управления, повышают эффективность всей системы управления организацией [1].
Многие руководители российских компаний считают, что для успешной мотивации сотрудника достаточно только своевременной выплаты заработной платы, или небольшого ежегодного вознаграждения. Этот подход хоть и бывает успешно функционирующим, но является не совсем верным.
В наше время в рабочий процесс человек включается не только для выживания, получения материальных благ и удовлетворения своих потребностей, но и из других, совершенно различных побуждений, обусловленных его личной ценностной иерархией.
Fusion Group - один из самых больших ресторанных холдингов на Дальнем Востоке. Административно-управленческий персонал представляет ИП Ницора А.В.. Компания обеспечивает управление и успешную работу сети ресторанов японской кухни «Токио» и кофейни «Мидия», расположенных во Владивостоке и других городах Приморского края – в Артеме, Находке и Уссурийске.
Компания существует на рынке более 10 лет. Дата создания компании – 29 августа 2008 года. В это же время открыт первый ресторан сети «Токио». С момента открытия организация значительно развилась. 
На данный момент открыты десять ресторанов сети «Токио» и одна кофейня «Мидия». Рестораны компании популярны среди жителей города и приносят стабильную прибыль.
В компании действует организационная структура функционального вида. Формируется так называемая иерархия управленческого процесса.
 Во главе компании стоит индивидуальный предприниматель, руководящий административным отделом. От административного отдела она спускается к руководителям подразделений, которые уже доводят информацию о работе компании до сотрудников своего отдела.
Среднесписочная численность сотрудников офиса последние три года не изменяется и составляет 68 человек в 11 подразделениях. На места уволившихся сотрудников в течение года была найдена замена.
Чтобы подробнее ознакомиться с коллективом организации, проведем анализ численности и состава персонала, проанализировав кадровый состав по количественным и качественным характеристикам. К ним можно отнести уровень образования, должность, стаж работы в организации, возраст сотрудников, пол.
В таблице 1 представлена характеристика состава административно-управленческого персонала группы компаний по возрасту.
Таблица 1 – Характеристика состава персонала по возрасту
	Группы сотрудников
	Кол-во сотрудников, чел.
	Удельный вес, %

	20-30 лет
	31
	45,6

	31-40 лет
	29
	42,6

	41-50 лет
	6
	8,8

	51-60 лет
	2
	3

	Итого
	68
	100


Молодые сотрудники в возрасте от 20 до 30 лет, которых практически половина, от всех сотрудников организации, в силу возраста и небольшого опыта сильно зависима от работодателя. Но в тоже время они ценят свое время, талантливые молодые кадры также нацелены на развитие. Их потенциал в организации развивают, стремление к совершенствованию в организации приветствуется, амбициозных сотрудников отправляют на обучение в различные города. 
Характеристика состава персонала по половому признаку представлена на рисунке 1. В организации работает 30 сотрудников женского пола и 38 сотрудников мужского пола.

Рис. 1. Характеристика состава персонала по полу
На рисунке видно, что численность сотрудников женского и мужского пола в организации практически одинакова. В процентном соотношении это 44,1 процента сотрудников женского пола и 55,9 процентов сотрудников мужского пола.
Характеристика состава персонала по стажу работы указана в таблице 2.
Таблица 2 – Характеристика состава персонала по стажу работы в организации
	Стаж работы в организации
	Кол-во сотрудников, чел.
	Удельный вес, %

	До 2-х лет
	27
	39,7

	2-5 лет
	29
	42,7



Продолжение таблицы 2
	Стаж работы в организации
	Кол-во сотрудников, чел.
	Удельный вес, %

	6-9 лет
	7
	10,3

	Более 9 лет
	5
	7,3

	Итого
	68
	100


Приведенная характеристика сотрудников по стажу показывает, что в организации в определенные периоды была достаточно высокая текучесть, так как за последние два года набрали около 27 человек. Коэффициент текучести за 2018 год составил 11,8 процентов. Это говорит о проблемах лояльности сотрудников и недостаточной замотивированности.
Чтобы определить тип мотивации сотрудников компании, и понять, как лучше на них воздействовать был проведена методика оценки типов мотивации по В. И. Герчикову. Опросник В. И. Герчикова создан специально для анализа мотивации российских сотрудников. Опросник принимает во внимание особенности отечественных компаний и менталитета. Проверен на опыте тысяч российских предприятий и коллективов.
 Респондентами являются 20 случайно выбранных сотрудников, из всех подразделений. Результаты опросника приведены в таблице 3.
Согласно результатам проведенного опроса, больше всего сотрудников в организации имеют профессиональный тип мотивации, их 55 процентов. Этот тип относится к достижительному классу мотивации. Их больше волнует содержание работы, и то, насколько она будет интересна, нежели оплата за труд. Важно для них также общественное признание и возможность проявить себя. Самая главная мотивация для таких сотрудников – публичное профессиональное признание, как лучшего в своей сфере деятельности, возможность обучения и развития, продвижения по карьерной лестнице.
Также согласно проведенному опросу, в компании значительное количество сотрудников имеют инструментальный тип мотивации. Относятся к достижительному классу мотивации и работают ради результата. Этот персонал мотивирует к деятельности материальная составляющая работы – зарплата и премии. Они стремятся самостоятельно обеспечивать себя.
Таблица 3 – Результаты методики оценки типов мотивации
	Тип мотивации
	Кол-во сотрудников, чел.
	Удельный вес, %

	Инструментальный
	5
	25

	Профессиональный
	11
	55

	Патриотический
	1
	5

	Хозяйский
	1
	5

	Люмпенизированный
	2
	10


В компании не разработана система мотивации персонала, документы по мотивации и стимулированию, премированию сотрудников отсутствуют. Это негативно сказывается на мотивировании персонала. Применяются только отдельные методы, способствующие мотивации сотрудников. К методам материальной мотивации сотрудников компании относятся:
1) Предоставление оплачиваемых поездок для развития отличившихся сотрудников, на конференции, семинары в другие города и страны. Этот метод также мотивирует сотрудников на лучшую работу, чтобы их успехи заметили и оценили поездкой. Особенно хорошо влияет на профессиональный тип личности, таких сотрудников в организации большинство.
Например, руководителя отдела персонала отправляли на Юбилейную Всероссийскую HR-Конференцию, которая проходила 28-29 ноября 2019 года в Москве, для повышения его осведомленности о последних трендах в управлении персоналом и применения их в дальнейшей работе.
2) Предоставление сотрудником оплачиваемого разнообразного обеда. Это позволяет не тратить время и собственные средства на обед.
3) Установленная скидка для сотрудников офиса на все меню ресторана «Токио», расположенного в соседнем здании от офиса. Действует специальный код со скидкой 40 процентов на все блюда ресторана «Токио», при заказе блюд в офис. Этим бонусом пользуются многие сотрудники компании на обеденном перерыве.
4) Подарки детям сотрудников. 
Сладкие подарки вручают сотрудникам и их детям накануне Нового года.
Если говорить о системе премирования, то она в компании отсутствует. Руководство не считает это действенным методом в повышении эффективности труда работников. Хотя проведенный опрос выявил, что в компании четверть сотрудников инструментального типа  и для них главным методов мотивирования является материальная мотивация, к которой относятся премии и бонусы.
К методам нематериальной мотивации сотрудников компании относятся:
1) Информирование сотрудников отделов. 
Таинственность – не самая лучшая политика. При отсутствии информации от проверенных источников, то есть руководства, начинают появляться слухи, отсюда и страхи у сотрудников.
Именно руководители отделов ответственны за осведомленность сотрудников о важнейших вопросах, касающихся рабочих задач.
Ключевым моментом, обеспечивающим понимание сотрудниками текущего положения вещей, обеспечивающим сплоченность команды и лояльности организации, желанию работать на общее дело является проведение в отделе раз в неделю совещаний. Такие совещания проводятся в отделе персонала, отделе маркетинга, отделе закупа. Эти совещания положительно сказываются на работе сотрудников с профессиональным типом мотивации, которых в компании большинство.
На совещании проводится обсуждение всех успехов и проблем, которые были в компании за неделю. Обсуждение объединено с мозговым штурмом, сотрудники отдела могут выступить со своим предложением на равных с руководителем отдела.
В отделе по персоналу, на совещании также выступает один сотрудник отдела с небольшим докладом-рассказом о специфике своих обязанностей, интересных моментах, которые будут полезны в работе его коллегам.
Можно с уверенностью заявить, что такой подход к совещанию является меньшим стрессом для сотрудников, работает как на сплочение коллектива, так и на своеобразную разгрузку в течении трудовой недели. Грамотная обеспечение сотрудников информацией является мощным инструментов в системе мотивации. Но проблемой является то, что совещания проводятся не во всех отделах.
2) Взаимодействие между сотрудниками. Внутри компании налажено взаимодействие между сотрудниками отделов при помощи корпоративного чата. Его используют для общения по рабочим вопросам, что значительно сокращает время ответа.
Различные документы также передаются через работающего в компании офис-менеджера.
3) Поддержание положительного социально-психологического климата. Во многих отделах (кроме технического, административного и бухгалтерии)  работают сотрудники приблизительно одного возраста, с разницей не более 15 лет. Это повышает их взаимопонимание и благоприятно влияет на работу. 
Для работников создают комфортный микроклимат, поддерживают санитарно-гигиенические условия труда. Удобные рабочие места повышают удовлетворенность от трудового процесса.
В целом, наблюдается соответствие системы профессиональному типу мотивации по В.И. Герчикову. Присутствуют поощрения в отделе, предоставление оплачиваемых поездок. Для сотрудников инструментального типа только заработной платы в качестве мотивации недостаточно. Действующая система мотивации не является максимально эффективной, так как наблюдается достаточно высокая текучесть. 
Для увеличения мотивированности сотрудников предлагаются следующие рекомендации:
- Пересмотреть материальное и нематериальное поощрение сотрудников, приняв во внимание их тип мотивации;
- Улучшить информированность сотрудников компании путем внедрения еженедельных совещаний в рабочий график каждого отдела;
- Поощрять подготовку сотрудниками небольших докладов для выступления на совещании для передачи опыта и знаний коллегам;
- Определить возможность установления системы премирования.
Можно сделать вывод, что система мотивации, созданная в организации в течение 10 лет, работает не идеально. Следует усовершенствовать систему мотивации – больше внимания обращать на индивидуальные особенности сотрудников, их тип мотивации для более продуктивной работы и высоких результатов компании.

Список литературы
1 Байдаков А.Н., Черникова, Д.С. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности : учебное пособие. Ставропольский государственный аграрный университет. – Ставрополь, 2017. – 115 с.
2 Мотивация, стимулирование и оплата труда : учебник / Южный федеральный университет ; под. общ. ред. Е. В. Михалкиной. Ростов-на-Дону : Издательство Южного федерального университета, 2017. – 337 с. 
3 Шаховой, В. А. Мотивация трудовой деятельности : учебное пособие, 4-е изд. М. – Берлин : Директ-Медиа, 2015. – 425 с.

Продажи	
Женский	Мужской	30	38	
