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     "Мотивация: Премиальная система и роль компенсации"

Структура и управление премиальными системами ставят генерального менеджера перед одной из самых сложных задач управления персоналом.   
 Эта область политики управления персоналом содержит наибольшие противоречия между обещанием теории и реальностью осуществления. Следовательно, при разработке премиальных систем организации иногда проходят через циклы инновации и надежды, что впоследствии сопровождается разочарованием, когда данные премиальные системы не реализуются. 
 Вознаграждения и удовлетворённость сотрудников.
Добиться удовлетворённости сотрудников с помощью вручения вознаграждений – нелегко. Более того, эта процедура является результатом действия нескольких факторов, которые должна учесть любая организация:

 1. Удовлетворение  сотрудника с помощью вознаграждений отчасти зависит от того, что ожидалось и что вышло в итоге. Чувства удовлетворения или неудовлетворения появляются тогда, когда люди сравнивают свой вклад -  рабочие навыки, образование, усилия и производительность – и результат – совокупность внешних и внутренних полученных вознаграждений. 

2. На удовлетворение сотрудника также влияют сравнения с другими сотрудниками на похожих должностях в похожих компаниях. В действительности, сотрудники сравнивают собственный уровень вклада и результата с другими. В этом сравнении сотрудники значительно различаются в том, как они оценивают разные вклады. Как правило, наибольшее значение они придают своим сильным сторонам, таким как определённые навыки или последние трудовые достижения. Сотрудники также склонны переоценивать свою работу в сравнении с оценкой, которую они получают от своих руководителей. Проблема нереалистичной самооценки существует отчасти потому, что руководители в большинстве организаций не доводят до сведения своих подчинённых объективную оценку их работы. Подобное объективное сообщение, если только оно не сделано грамотно, может серьёзно задеть самооценку сотрудников. Тем не менее, ещё большей дилеммой является то, что отказ управляющих сообщать объективную оценку работы мешает сотрудникам развить реалистичное мнение о своей работе, тем самым увеличивая возможность неудовлетворённости сотрудников получаемой ими заработной платой.

 3. Сотрудники часто неправильно воспринимают вознаграждения других; это неправильное восприятие также может привести к их неудовлетворённости. Практика показывает, что сотрудники склонны преувеличивать заработную плату коллег, выполняющих ту же работу и недооценивать собственную работу (в защиту механизма формирования самооценки). Неправильное восприятие работы и вознаграждений других также происходит потому, что организации обычно не оглашают точную информацию о заработной плате и работе других. 

 4. И наконец, общее удовлетворение приходит после получения нескольких, а не одного вознаграждения.   Практика свидетельствует о том, что и  внутренние, и внешние вознаграждения являются важными и не могут быть взаимозаменяемыми. Сотрудники с высокой заработной платой за однотипную и скучную работу не будут удовлетворены недостатком внутренних вознаграждений, так же, как и сотрудники с низкой заработной платой за интересную, увлекательную работу не будут удовлетворены недостатком внешних вознаграждений. 

 Вознаграждения и мотивация

С точки зрения организации, вознаграждения предназначены для мотивации определённого поведения. Но при каких условиях вознаграждения будут действительно мотивировать сотрудников? Чтобы приносить пользу, вознаграждения должны приниматься как своевременные и связанные с эффективной работой. Одна из теорий предполагает, что для мотивации сотрудников необходимы следующие условия:
 
1. Сотрудники должны знать, что эффективная работа (или определённое особое поведение) приведёт к определённым вознаграждениям. Например, достижение определённых результатов приведёт к поощрению или одобрению других. 

 2. Сотрудники должны чувствовать, что предлагаемые вознаграждения привлекательны. Некоторые из сотрудников могут пожелать продвижения по службе, т.к. они стремятся к власти, в то время, как другие могут захотеть дополнительные льготы, такие как пенсия, т.к. они старше и пенсионного обеспечения. 

 3. Сотрудники должны знать, что определённый уровень индивидуальных усилий приведёт к достижению критериев производственной деятельности организации. 

Как было указано, мотивация прилагать усилия срабатывает с помощью  перспективы желаемых вознаграждений: деньги, признание, продвижение по службе и т. д. Если усилие приводит к работе, а работа приводит к желаемым вознаграждениям, сотрудник удовлетворён и замотивирован работать дальше. 
Как уже упоминалось выше, вознаграждения разделяются на 2 категории: внешние и внутренние. Внешние вознаграждения получаются от организации в виде денег, надбавок или продвижения по службе или от руководителей или коллег в виде признания. Внутренние вознаграждения достаются от выполнения самого задания и могут включать в себя удовлетворение от выполнения или ощущение влияния. Процесс работы и собственная реакция на неё представляют из себя внутренние вознаграждения. Но организация, старающаяся увеличить внутренние вознаграждения, должна обеспечить те рабочие условия, которые позволят вышеуказанным внутренним удовлетворениям произойти; поэтому всё больше организаций проводят мероприятия по реорганизации работы и передаче ответственности для повышения активности сотрудников.

Справедливость и участие

Способность системы вознаграждений мотивировать и удовлетворять зависит от того, кто контролирует и/ или оказывает влияние на её разработку и реализацию.  Даже если значительная практика свидетельствует о том, что участие в принятии решений может привести к их увеличению, участие в разработке и управлении системой вознаграждения- крайне редкое явление. Оно отнимает много времени.
Возможно, ещё большей проблемой является то, что оплата является одним из последних оплотов управленческих прерогатив. 
Обеспокоенные расходами на  личную надбавку и заработную плату сотрудников, организации обычно не позволяют им участвовать в разработке системы оплаты труда или принятий относительно неё решений. Таким образом, досконально проверить последствия широкого участия на принятие и доверие к системе вознаграждения.

 Системы материального поощрения: дилемма реализации на практике

 О том, как деньги удовлетворяют и мотивируют сотрудников была разработана совокупность практического опыта, исследования и теории. Практически каждое исследование о важности оплаты труда в сравнении с другими потенциальными вознаграждениями показало, что оплата труда необходима. Она неизменно входит в число пяти лучших вознаграждений. Тем не менее, важность оплаты труда и других вознаграждений зависит от множества факторов. Деньги, например, скорее всего будут рассматриваться по-разному на разных этапах карьеры, потому что потребность в деньгах, по сравнению с другими вознаграждениями (статус, карьерный рост, обеспеченность и т. д.) меняется на каждом этапе.
Ещё одним важным фактором является национальная культура. Американские руководители и сотрудники явно увеличивают оплату за индивидуальную работу на больший процент, чем их Европейские и Японские коллеги. Европейские и Японские организации, тем не менее, больше полагаются на медленные продвижения и стаж также, как и на гарантию занятости. Даже внутри одной культуры смещение рациональных сил может изменить потребности людей в деньгах по отношению к другим вознаграждениям. 

Организации разработали различные системы и практики материального поощрения с целью добиться удовлетворённости сотрудников оплатой труда и их мотивацию. На производственных предприятиях расходы на заработную плату могут достигать 40% доходов от продаж, тогда как в обслуживающих организациях расходы на заработную плату могут доходить до 
70%. Поэтому, главные  управляющие естественным образом заинтересованы в расходах на заработную плату и в том, на что идут эти деньги. 

 Традиционная точка зрения руководителей и специалистов по вознаграждениям следующая: если правильная система материального поощрения будет разработана, она решит множество проблем. Это предположение неправдоподобно, потому что пока ещё не было ни единого правильного ответа и объективного решения о том, чем и как нужно оплачивать труд. То, что люди считают мотивированным и честным, может быть в большой степени субъективно. Оплата- это вопрос восприятий и ценностей, которые часто порождают конфликт. 

Влияние руководства на отношение к деньгам

Многие организации вовлечены в порочный цикл, который отчасти они сами и создали. Часто фирмы увеличивают уровни оплаты и заставляют верить, что выдают индивидуальную оплату за работу в кадровом агентстве и внутрифирменный обмен информацией. Вероятно, это делается для того, чтобы привлечь людей с большими потребностями в деньгах, а также чтобы увеличить эти потребности у тех, кто уже работает в данной организации. Поэтому значение, которое сотрудники придают деньгам отчасти формируется точкой зрения руководства. Если трудовая заслуга увеличивается, поощрения, операции с акциями и надбавки позиционируются как ценные символы признания и успеха, сотрудники начинают видеть их в этом свете даже больше, чем ранее. Увеличив ценность денег как награды, руководство должно дать сотрудникам ответ, кто может претендовать на большие суммы или улучшения системы оплаты за работу. 

 Организации должны установить общие положения о вознаграждениях и роли оплаты труда в совокупности вознаграждений. Без этих положений уже принятые системы оплаты труда, по указанным выше причинам, продолжат формировать удовлетворённость сотрудников, и эти ожидания поддержат существующие системы. Если роль денег преувеличена до важного символа успеха, это преувеличение продолжится даже если система оплаты труда с немного другим акцентом будет иметь ту же мотивационную ценность с меньшим количеством управленческих проблем и, возможно, даже с меньшей стоимостью. Деньги важны, но степень их важности зависит от типа системы оплаты труда и положений, принятых организацией.

 Оплата труда
 
Вот некоторые из причин, почему организации платят сотрудникам за работу:

При правильных условиях, система оплаты труда может мотивировать желаемое поведение.

Система оплаты труда может помочь привлечь и удержать сотрудников, нацеленных на результат. 

Система оплаты труда может помочь сохранить хороших работников и, в то же время, противодействовать плохим работникам.  

 По крайней мере, в США, многие сотрудники, как руководители, так и работники предпочитают систему оплаты труда, хотя инженерно-технические работники поддерживают её значительно больше, чем  производственные работники. 

 Но есть разрыв, и практика показывает большой разрыв между желанием разработать систему оплаты труда и способностью заставить эту систему работать.

Наиболее важное различие между разными системами оплаты труда – уровень объединения, в котором определяется работа – индивидуальный, групповой, организационный. Некоторые системы оплаты труда приведены в списке ниже:

 Индивидуальная работа  

Групповая работа    

 Организационная работа

Ставка по профессиональным заслугам

Сдельная ставка

Ставка по исполнительному листу 

Производственная ставка 

Финансовая эффективность

Разделение прибыли

Разделение производительности

           Исторически оплата труда означала оплату индивидуального труда. Системы сдельной ставки для производственных сотрудников и повышение заработной платы за профессиональные заслуги или системы премирования для сотрудников с фиксированным окладом были основными средствами оплаты труда. В последнее десятилетие системы сдельной ставки резко сократились, т.к. руководители обнаружили, что данные системы провоцируют неадекватное поведение, такое как неумение сотрудничать, искусственные ограничения на производство и отказ менять стандарты. Подобным образом, задаётся много вопросов об индивидуальных поощрениях для руководителей, когда топ-менеджеры обнаружили их негативные воздействия.

 Между тем, системы организационного поощрения становятся всё популярнее, в частности, потому что руководители обнаружили, что они способствуют сотрудничеству, которое приводит к производительности и инновациям. Тем не менее, чтобы преуспеть, эти системы требуют определённых условий. Ими являются обзор ключевых решений по  разработке плана оплаты труда и обсуждение проблем, возникающих, когда эти решения не выполняются.  

[bookmark: _GoBack]Индивидуальная оплата труда. Разработка индивидуальной системы оплаты труда требует анализа задачи. Контролирует ли сотрудник работу (результат), которая подлежит измерению? Есть ли достаточная связь усилия с работой? По уже обсуждённым нами мотивационным решениям, эта связь имеет место быть.  К сожалению, многие системы индивидуальных, комиссионных или сдельных поощрений не соответствуют этому требованию. Сотрудник может не контролировать результаты работы, такие как продажи или доход, потому что на этот результат повлияли экономические циклы и конкурентные силы, находящиеся за пределами его контроля. Действительно, в сложных организациях, не зависящих от других функций и сотрудников, результатов очень мало, ещё меньше – в тех, которые не зависят от внешних факторов. 

Выбор подходящего критерия оценки качества работы, на котором будет основываться заработная плата- смежная проблема, вытекающая из системы индивидуального поощрения.  По описанным ранее причинам, эффективность работы может включать в себя множество аспектов, не охваченных стоимостью, произведённым товаром или доходом от сбыта. Невозможность включить все необходимые для эффективности действия может привести к негативным последствиям. Например, торговый персонал, получающий поощрение за объём продаж, может сбывать ненужные товары, таким образом нарушая долговременные контакты с клиентами, или сбывать недоходные товары, только чтобы увеличить объём. Тот же самый торговый персонал может также принимать заказы и брать на себя обязательства, непосильные по отношению к производству. 
Вместо этого, почему бы не сделать торговый персонал ответственным за прибыль?  Это было бы более содержательным показателем эффективности. Очевидной проблемой является то, что торговый персонал не контролирует прибыль.

Эти постоянно соприкасающиеся дилеммы привели к использованию более субъективных, но содержательных поведенческих показателей производительности. Почему бы не понаблюдать, хорошо ли продавец или руководитель выполняет все аспекты своей работы? Многие надбавки за профессиональные заслуги основаны на субъективных суждениях, так же, как и индивидуальные поощрения. Системы субъективной оценки, несмотря на то, что они могут быть всеобъемлющими, если основаны на подробном анализе работы, требуют глубокого доверия в руководстве, хорошие отношения руководителя и подчинённого и эффективных межличностных отношений. К сожалению, эти условия не полностью соблюдаются во многих ситуациях, хотя это можно изменить, если данные условия представляют значительную важность.
 

Групповые и организационные системы оплаты труда.  Организационная эффективность во многом зависит от взаимодействия сотрудников.  Организация может косвенно связать заработную плату или хотя бы часть заработной платы с индивидуальной работой. Пытаясь поспособствовать командной работе, организация может связать поощрение с некоторым показателем групповой работы, или может предложить разделение прибыли или продукции между всеми работниками завода или компании. 

Системы разделения дохода используются в различных вариациях много лет. Действительная мощность системы разделения дохода приходит тогда, когда она поддерживается участием. Различные структуры, системы и процессы вовлекают сотрудников в принятие решений, которые улучшают работу организации и выливаются в поощрение всей организации. 

 Подход к мотивации Российского руководства.

В настоящее время топ-менеджеры в российских компаниях не обращают особого внимания на мотивацию сотрудников. Это является не только результатом долгого коммунистического прошлого страны, но также в какой-то степени зависит от национальных традиций, обычаев и менталитета. 

Многие из недавно «коммерциализированных» предприятий считают, что сотрудники довольствуются только своей заработной платой, а, следовательно, система оплаты труда не нужна. Тем не менее, нежелание рассматривать различные факторы мотивации, такие как деньги,  уважение, продвижение по службе и др., может привести к ухудшению работы и низкой эффективности организации.  

С другой стороны, деньги не следует считать самым важным фактором мотивации самих сотрудников. Хотя, они, возможно, являются большой жизненной необходимостью большего количества российских работников по сравнению с их западными коллегами, в то же время они придают больше значения рабочей атмосфере в организации, а не денежному аспекту. Таким образом, для руководства важно основывать систему оплаты труда на некоторых других факторах, таких как трудовое обеспечение, пенсионное обеспечение и др. 
Ситуацию трудно прогнозировать в долгосрочной перспективе, тем не менее, можно ожидать, что ценность денег как фактора мотивации труда возрастёт.
  

РЕАЛИЗАЦИЯ СТРАТЕГИИ

Компаниям очевидно необходимо развить мероприятия по реализации стратегии, но темпы данных мероприятий и сама реализация имеют множество проблем. Основные задачи каким-то образом забыты, и стратегия перемещается в реализацию, и начальный импульс потерян прежде чем компания осознаёт ожидаемые выгоды. Причину этого сложно объяснить, но она может быть связана с рядом различных проблем. 
Традиционные концепции реализации стратегии преувеличивают структурные аспекты, снижая все усилия организационной работы. В идеале, попытка реализации- это «безграничный» набор действий, который не концентрируется на вовлечении только одного компонента, такого, как организационная структура. При реализации новой стратегии опасно игнорировать другие компоненты, т.к. реализация стратегии требует интеграционной точки зрения. Вы должны учесть не только организационную структуру, но и субъективные факты- культурные аспекты и возможные человеческие ресурсы. Принимая во внимание как объективные, так и субъективные факты (такие, как товарооборот, операционные доходы, коэффициенты прибыльности), можно убедиться, что культурные аспекты и человеческие ресурсы получают по меньшей мере одинаковый статус организационных аспектов. В целом, эта интеграционная интерпретация позволяет вам развить мероприятия по реализации, которые являются реалистичными.
Может показаться, что реализация стратегии- непреодолимое препятствие. На самом деле, это не так. Но вам нужно сконцентрироваться на 4 ключевых факторах успеха, указанных под цифрой 1: культура, организация, люди и инструменты и системы контроля. 

1. КУЛЬТУРА.
В каждой организации имеется своя собственная культура, т.е. система разделённых убеждений и ценностей. Культура отношений на предприятии создаёт и, в свою очередь, создаётся качеством внутренней среды, следовательно, культура определяет степень сотрудничества, степень повсящения и глубины стратегического мышления в рамках организации. Важным элементом в данном контексте является мотивация сотрудников, которая определяет потенциал и силу значительного изменения в системе организации. До того, как изменение произойдёт, организация и её культурные ценности должны быть «разморожены», чтобы понять зачем вообще нужно резкое изменение. В то время, как необходимость изменения очевидна для руководителей, она не всегда очевидна для остальных работников организации. 
Основная задача высшего руководства в культурном контексте состоит в том, чтобы задать культуре тон, темп и характер, чтобы увидеть, что это способствует стратегическим изменениям, которые хотят осуществить руководители. При реализации стратегии, наиболее важным аспектом является приверженность высшего руководства к самому стратегическому направлению. Действительно, эта приверженность является необходимой предпосылкой для реализации стратегии, поэтому топ-менеджеры должны показать свою посвящённость усилиям. В то же время, это является позитивным сигналом для всех вовлечённых сотрудников.
Чтобы успешно реализовать стратегию, топ- менеджеры не должны думать, что руководители более низкого звена имеют те же представления о стратегическом плане, его реализации, его логическом обосновании и его срочности. Вместо этого, они должны думать наоборот, так они могут убедить сотрудников в обоснованность их идей. 

2. ОРГАНИЗАЦИЯ

Вы должны принять во внимание 2 аспекта вашей организации – её структуру и её решения – поточные процессы. Структура подразумевает учёт, таким образом организация может достичь своих целей и задач и, в конечном счёте, своей миссии. Миссия и цели предприятия являются общими и специфическими учётами топ-менеджмента. Цели затем подразделяются на задачи, которые возложены на следующий уровень исполнительного руководства. По сути, стратегия определяет как направление организации, так и работу топ-менеджеров. 

Поточные процессы принятия решений, тем не менее, векторы, используемые компаниями для объединения результатов в связные системы для разработки, внедрения и контроля принятия решений. Научные исследования показывают, что менее 5% типичных сотрудников понимают стратегию своей организации. Без понимания общего хода стратегии, сотрудники не могут вносить вклад в эффективную её реализацию. Высокая степень прозрачности в принятии решений необходима для того, чтобы помочь достижению этой цели.  
Одна из причин того, что процессы реализации стратегии часто порождают проблемы или даже не срабатывают- неясность того, кому присвоена ответственность. Кто за что отвечает? Помимо этой проблемы, обязанности  распространяются через многочисленные организационные единицы, которые склонны думать только в пределах своих отдельных структур. Вот почему межфункциональные связи имеют решающее значение для усилий реализации. Бюрократия ещё более усложняет это положение и может превратить весь план реализации в катастрофу.  
Чтобы избежать борьбы за власть между отделами внутри иерархии, вы должны создать план с чёткими предписаниями обязанностей, связанных с подробными мероприятиями по реализации. Благодаря такому подходу, обязанности становятся прозрачными, и вы можете избежать возможных проблем до их возникновения.

 3. ЛЮДИ

Человеческие ресурсы представляют собой ценный нематериальный актив, и недавние исследования показали, что он постепенно становится ключевым фактором успеха внутри проектов по реализации стратегии. В прошлом одной из основных причин, почему попытки по реализации стратегии провалились, было то, что люди явно не знали, что такое реализация в целом. Стратегия реализации меняет требования к уверенности, сотрудничеству и компетенциям технических и управленческих работников организации, поэтому постоянное развитие жизненно необходимых активов компании- человеческих ресурсов- очень высокий приоритет.
Другим приоритетом является управление изменениями. Огромной задачей является преодоление потенциальных преград к изменению, т.к. попытки реализации часто проваливаются, когда вы недооцениваете эти преграды. Практика показывает, что преграды на пути реализации стратегии могут привести к полному краху этой стратегии. 
Эти преграды являются психологическими проблемами, от задержки до резкого неприятия, и компаниям необходимо уделить им больше внимания. В конце-концов, реализация стратегии состоит в основном из психологических аспектов, поэтому меняя способ понимания и практики реализации стратегии сотрудниками, руководители могут успешно преобразовать препятствия к изменениям в выход к успешному выполнению работы.
Так как изменения являются частью повседневной жизни в организации, вам необходимо подчеркнуть сообщение, касающееся изменений, чтобы продвинуть процесс реализации вперёд. Одной из проблем является то, что требуемое донесение сотрудникам о реализации стратегии часто переносится до тех пор, пока изменения не стали прочными. Какова моя рекомендация? Сфокусируйтесь на двустороннем сообщении, т.к. она требует вопросов у сотрудников. Кроме того, сообщение должно покрывать причины того, что сотрудники выполняют новые обязанности, задания и действия из-за стратегической реализации. Этот тип сообщения об организационных изменениях должен иметь место во время и после организационных изменений. Необходимо сообщать информацию на всех уровнях, и не забывать, что ваш способ показать изменение очень сильно влияет на то, как воспримут его сотрудники. Чтобы справиться с этой критической ситуацией, вам нужно разработать комплексный план сообщения. Данный план- эффективный вектор сосредоточения внимания  сотрудников на ценности выбранной стратегии. Цифра 2 показывает план сообщения, который преподнесёт реализацию таким способом, чтобы вызвать и сохранить одобрение сотрудников. Действительно серьёзной задачей является эффективное сообщение об этом плане так, чтобы все поняли.
Помимо управления изменениями и передачи сообщения, вы должны внимательно следить за поведением отдельных сотрудников. Индивидуальные личностные различия часто определяют и влияют на реализацию, а разные типы личности требуют разных стилей управления. Для реализации стратегии, вы должны создать соответствие между предполагаемой стратегией и конкретным типом личности различных ключевых сторонников реализации  в разных отделах организации. 
   	Следующий шаг- работа в команде. Работа в команде играет важную роль в процессе реализации стратегии. Когда дело доходит до мероприятий по реализации, тем не менее, они часто забываются, несмотря на то, что команды могут бесспорно играть важную роль в продвижении реализации. 
   	Чтобы создать эффективные и сплочённые команды во время реализации стратегии, нужно рассмотреть возможность использования типологии Майерс — Бриггс, которая доказала свою эффективность в определении различий личностей людей. Распознавание различных типов личности и умение эффективно ими управлять – навык, которому вы можете научиться. На самом деле, более 1 миллиона исследований по типологии Майерс – Бриггс производятся ежегодно. Они направлены на создание команды и развитие управления. Более, чем любое другое поле деятельности реализация является сферой, которая приносит больше пользы, если ей управляет обученная и чувствительная к личности команда руководителей.
     	Для возможности одобрения и реализации, руководители среднего звена должны оказывать помощь в формулировании стратегии. Тем не менее, чаще всего, важные и богатые знания менеджеров и руководителей среднего звена редко используются для формуловки стратегии. Пока эти  менеджеры являются частью стратегического процесса, они будут более мотивированы, т.к. они видят себя важной частью процесса. Вам нужно убедиться, что это происходит.
     	В результате вовлечения менеджеров и руководителей, вы можете увеличить свои шансы на гладко протекающую, целенаправленную и одобренную реализацию стратегии. Именно поэтому вовлечение сотрудников является важной вехой в использовании стратегии как ежедневной работы для каждого. Без понимания общего хода стратегии, сотрудники не смогут сделать вклад в эффективную реализацию стратегии. Именно поэтому вовлечение менеджеров среднего звена кажется подходит к увеличению общей стратегической осведомлённости. В то же время, она способствует всецелому пониманию стратегического направления и помогает совершить стратегический консенсус. 

4. СИСТЕМЫ И ИНСТРУМЕНТЫ КОНТРОЛЯ

Основной вопрос для менеджеров состоит в том, как оценивать эффективность во время и после реализации. Эта оценка или функция контроля является одним из из ключевых аспектов реализации процессов. 
     	Чтобы обеспечить высшее руководство разумной гарантией того, что стратегические инициативы могут быть выполнены и действительно реализуются как задумано, нужна система контроля для узнавания и обеспечения необходимой информацией. Данная система контроля сфокусирована на важных вопросах. Например, одной из самых важных проблем в рамках реализации стратегии являются ограничения во времени. В чём проблема? Многие руководители недооценивают необходимое количество времени и не сосредотачивают внимания на сложности в реализации стратегий. В основном, достаточно сложно определить необходимые этапы реализации и даже ещё сложнее рассчитать необходимые временные рамки, поэтому вам нужно определить ёмкие по времени мероприятия и согласовать их с объёмом времени. Один из способов их определения – через точное соотношение отделений и руководителей, отвечающих за них. Помимо возможных временных рамок, вы должны рассчитать дополнительный груз неожиданных инцидентов.       	

Чтобы облегчить реализацию в общем, вам нужно использовать инструменты для нормальной поддержки процессов. Здесь помогут 2 инструмента реализации: сбалансированная система показателей и дополнительные программные решения.      	 
Популярная и распространённая система управления, сбалансированная система показателей учитывает как финансовые, так и нефинансовые показатели для перевода стратегических целей компании в связанную совокупность показателей труда. Когда дело доходит удовлетворения инструмента критериям реализации стратегии, он отлично подходит. Индивидуальные свойства каждой сбалансированной системы показателей гарантирует, что стратегические цели компании привязаны к адекватным оперативным данным. Как следствие, она является чем-то большим, чем просто инструмент для процесса реализации- она предлагает комплексную систему управления, которая рулит всем процессом. Система стратегического планирования не может добиться своего полного потенциала, пока она не объединена с другими системами контроля, такими как бюджет, информация и системы вознаграждений. Сбалансированная система показателей обеспечивает рамки для объединения частей инициативы стратегического планирования и удовлетворяет требованиям, выдвигаемым самой системой стратегического планирования. 
       	В контексте реализации стратегий компании отказываются использовать программные решения. Информационно-техническое обеспечение становится всё более и более важным, т.к. средства информации становятся всё более доступными и адекватными и позволяют принимающим стратегические решения проводить мониторинг прогресса по отношению к  стратегическим целям и задачам, отслеживать фактическую производительность, определить точность расчётов и , самое главное, обеспечить раннее предупреждение о какой-либо необходимости скорректировать или переработать стратегию. К сожалению, информационно-техническое обеспечение ограничено по отношению к корпоративным информационным системам управления, которые преобладают в ежедневной рабочей среде компании.
      	Перспектива реализации стратегии требует систем с критериями, отличными от критериев обычных систем. То, как хорошо система может контролировать и отслеживать процесс реализации, должно быть в центре внимания. В прошлом мероприятия, связанные с реализацией отслеживались вручную или запускались на разовой основе, таким образом, был недостаток обязательных установленных бизнес-процессов. Дополнительное применение адекватных программных решений может быть более чем полезно для улучшения качества реализации стратегии. Кроме того, программное решение является отправной точкой для определения чётких поручений обязанностей на протяжении действия в организации процессов реализации. Преимущество состоит в том, что ответственность может быть определена в рамках программного решения, и ответственные менеджеры должны взять на себя обязательства по выполнению конкретных задач. В общем, программные решения- отличный подход к отслеживанию прогресса реализации и достижения целей отдельных руководителей.


РЕАЛИЗАЦИЯ СТРАТЕГИИ – НАИВЫСШАЯ ТОЧНОСТЬ?

Любопытно, что некоторые руководители считают внедрение стратегии стратегической задержкой. Однако, творческий хаос может помочь сформулировать стратегию, более административная реализация стратегии требует дисциплины, планирования, мотивации и контролирующих процессов. Процесс реализации обычно требует намного больше энергии, чем простая формулировка стратегии. 
Но это стоит усилий. Эффективная реализация стратегии оказывает огромное влияние на успех компании. В принципе, хорошо сформулированная стратегия при удачной реализации может только придать компании устойчивую добавочную стоимость, поэтому, несмотря на внутреннюю заслугу определённой стратегии, она не будет успешной при отсутствии процедуры реализации. 4 ключевых фактора успеха могут послужить вам в качестве руководства. 
