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Одной из самых сложных и трудоемких задач руководителя любой организации явля- 

ется разработка системы стимулов, побуждающих каждого отдельного сотрудника ра- 

ботать с наибольшей отдачей. От выбранной менеджментом системы мотивирования во 

многом зависит и то, в какой степени будут достигнуты цели организации. 
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One of the most difficult and time-consuming tasks of the head of any organization is to de- 

velop a system of incentives that encourage each individual employee to work with the greatest im- 

pact. The motivation system chosen by management largely depends on the extent to which the 

goals of the organization will be achieved. 
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Задумывались ли вы над вопросом, что больше стимулирует работников к высокопро- 

изводительному, а также качественному труду – более высокая заплата или расширенный 

социальный пакет? Чтобы сотрудники работали хорошо и не спешили покидать компанию, 

следует следить за их комфортом, при этом сохранить баланс между комфортной атмосфе- 

рой в компании и затратами на персонал [1]. 
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Роль, а также значимость материального стимулирования в бизнесе сложно переоце- 

нить. Для руководителя оно является мощным рычагом управления. Что же касается персо- 

нала, то на него оказывают влияние несколько условий: деньги, позволяющие получать от 

жизни определенные блага, фактор оценки деятельности, заставляющий поддерживать опре- 

деленное качество работы, и фактор социальной значимости – как в своем коллективе, так и 

в различных общественных кругах. 

Материальное стимулирование имеет два ключевых типа. Материальное поощрение 

денежными средствами (оплата по тарифам и окладам, премии, доплаты, штрафы и др.) и 

материальное поощрение различными материальными благами (жилищная площадь, предме- 

ты быта, путевки и другое). 

Материальное стимулирование нацелено на мотивацию наемного работника к резуль- 

тативному, а главное, качественному труду, который дает возможность получить определен- 

ную прибыль, но и компенсировать издержки нанимателя. Мотивированные работники чаще 

предлагают творческое решение задач и получают наилучший результат. 

Выделяют четыре степени мотивации: деньги, индивидуальная польза, личная убеж- 

денность и чувство долга. Деньги и нематериальные выгоды гарантируют базовый уровень 

благополучия человека. Когда денег достаточно, чтобы закрывать потребности, начинают 

работать другие мотиваторы. 

Нулевой уровень мотивации. В организации бывают работники, которые пришли про- 

сто «пересидеть» за деньги, – у них низкая вовлеченность в процесс работы. В первую оче- 

редь они начинают распространять свое недовольство в коллектив: критиковать компанию 

в рабочих чатах, жаловаться на задачи и сплетничать. Если в коллективе есть такого рода со- 

трудник, общий уровень мотивации снижается и остальные начинают хуже работать. 

Деньги. Базовый уровень мотивации персонала. Встречаются работники, которые гото- 

вы много и хорошо работать только за зарплату, но они легко уйдут, если им предоставят 

больше. Самый популярный метод мотивации на этом уровне — премии. Если выплачивать 

премии постоянно, просто за хорошую работу, сотрудник привыкает считать их зарплатой 

и делает ровно столько, сколько нужно, чтобы ее получить. 

Личная выгода. Это второй уровень мотивации. Он не самый верный, но удерживает 

сотрудников значительно лучше, чем премии. Сотрудникам на уровне персональной выгоды 

интересны дополнительные выгодные бонусы от компании. Обычно это соцпакет: медицин- 

ская страховка, компенсация питания и т. д. 

Личная убежденность. Это высокий уровень мотивации. Если сотрудник видит, что 

к его концепциям прислушивается руководство и осуществляет свои проекты в комфортной 

обстановке, он с меньшей вероятностью решит уйти из компании, даже если вокруг кризис. 

Чувство долга. Это самый высокий уровень мотивации, его невозможно добиться про- 

сто зарплатой или похвалой от руководителя. Чаще всего на нем располагаются сотрудники с 

желанием и потребностью в самореализации. Они отождествляют себя и свою работу с ком- 

панией и ощущают персональную ответственность за общий успех. Сотрудники на этом 

уровне работают очень хорошо, делают больше, чем от них требуется, предлагают творческие 

решения задач, посвящают работе гораздо больше времени и внимания, чем все остальные. 

Наилучшие степени мотивации для работодателя – личная убежденность и чувство 

долга. 

Есть два ключевых типа мотивации персонала: если человек получает деньги — это де- 

нежная, или материальная, мотивация. Все, что не попадает напрямую на карточку, называ- 

ют нематериальной мотивацией. 

Материальная мотивация. Заработная плата и премии хорошо мотивируют сотрудников 

функционировать, однако такого рода мотивации хватает на некоторое время — в среднем 

на три месяца. Повышать зарплату до бесконечности у работодателя тоже не получится, ина- 

че закончится фонд оплаты труда компании. 
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Для того чтобы заинтересовать сотрудников работать больше и лучше и не переплачи- 

вать за это, работодатели разрабатывают ключевые показатели эффективности — и делят 

зарплату на две части: постоянную и переменную. Переменная часть зависит от того, 

насколько хорошо человек выполнил свои задачи. 

Например, у технических специалистов измерить качество обслуживания клиентов 

можно через показатель повторных обращений по одному и тому же вопросу у одного кли- 

ента. Если количество повторных обращений низкое, значит, оператор хорошо выполняет 

свою работу. 

Нематериальная мотивация. Основная задача не денежной мотивации — закрыть еже- 

дневные потребности сотрудников, для того чтобы они меньше думали о своих проблемах 

и больше работали. 

Базовой нематериальной мотивацией на рынке труда считают соцпакет, но сотрудники 

не всегда нуждаются в нем. Нематериальная мотивация должна быть своевременной и от- 

кликаться на актуальные потребности человека — это может быть мероприятие для детей 

сотрудников, обучение различным профессиям и абонемент в спортзал. Как узнать, на каком 

уровне сотрудники, и выбрать способ мотивации. 

Крупному бизнесу приходится создавать универсальную систему мотивации сотрудни- 

ков. Без помощи уследить за всеми трудно, поэтому приходится приглашать специалистов. 

Главам небольших фирм легче, так как у них небольшой штат, с которым проще решать во- 

просы лично. 

В некоторых случаях хорошую мотивацию могут давать небольшие санкции — со- 

трудникам интересно придерживаться требований, никто не обижается. Перегибать с наказа- 

ниями нельзя. 

При выборе способов мотивации нужно оценивать коллектив. Есть три варианта оцен- 

ки: регулярно общаться с сотрудниками лично; проводить опросы;оценить характер и ре- 

зультат работы. 

Личное общение. Управляющий лучше всего знает своих сотрудников, если уделяет 

каждому время на личный разговор. Обговаривают, что он думает о работе, его вопросы 

и предложения. Если сотрудники привыкают к беседам, они начинают открыто делиться тем, 

что их интересует. Это может быть отпуск, удаленная работа, повышение зарплаты, удобное 

кресло или руководящая позиция. Сотрудник может говорить о каких-то элементарных про- 

блемах, например у него сломалась рабочая лампа. Руководителю ничего не стоит заказать 

новую, а работник будет чувствовать, что о нем заботятся. 

Опросы. Опросы помогают выяснить, кто и как использует бонусы, чтобы расходовать 

бюджет эффективнее. Опросы чаще используют в компаниях от 100 человек, чтобы структу- 

рировать информацию и оптимизировать затраты на нематериальную мотивацию персонала 

[2]. 

Оценка характера и результатов работы. Ясные задачи тоже помогают мотивировать 

персонал – справедливо выплачивать переменную часть зарплаты, премии и давать прибавки. 

Определить достижимые результаты могут руководители отделов, которые знакомы 

со спецификой работы. Чем более творческая профессия у специалиста, тем более масштаб- 

ные цели и на более длительный срок перед ним ставят. Все показатели эффективности со- 

трудников должны быть связаны с общими бизнес-задачами и стратегией компании. Важный 

фактор, который мешает мотивировать коллектив, – несостыковки в рабочих процессах 

и ошибки в управлении персоналом [1–4]. 

Таким образом, можно выделить самые важные моменты в успешной работе предприятия: 

Мотивация – внутреннее побуждение сотрудников работать больше и лучше, на кото- 

рое может повлиять руководитель. Компании не могут бесконечно вкладывать деньги в ма- 

териальную систему мотивации. В условиях ограниченного бюджета им ничего не остается, 

кроме как мотивировать сотрудников на работу нематериальными способами. 
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В статье исследованы проблемы креативного потенциала персонала. Выделены со- 
ставляющие креативного потенциала персонала. Обоснована необходимость создания на 
предприятии системы развития творческого потенциала персонала, важными элементами 

которой является оценивание креативного потенциала персонала, создание креативных 
групп, разработка мотивационного механизма развития креативного потенциала персонала. 
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