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1. О ЧЕЛОВЕКЕ
(труд и отношение к труду)
"Самый рискованный бизнес –
 делать дело ради чистой наживы.
 Это напоминает азартную игру,
 играть в которую редко удаётся больше,
 чем пару лет." 
Генри Форд
Труд – целенаправленная деятельность человека, реализующего свои физические и умственные способности для получения материальных и духовных благ. В государствах с рыночной экономикой труд носит в основном наемный характер, когда человек реализует свою трудовую способность посредством заключения трудового договора с работодателем. 

1. В литературе представлено большое количество определений  понятия мотивации отечественных и зарубежных авторов. 

В большинстве определений содержатся такие компоненты мотивации: 
активация, как побуждение к действию; 
направление, как личное решение о выборе цели и целенаправленное управление отношением, в связи с факторами, которые способствуют  реализации поведения, вплоть до достижения  цели.
В современных концепциях мотивации труда особое внимание  уделяется рассмотрению внутренней мотивации или самомотивации сотрудников, однако необходима и внешняя мотивация работников. 
К внешним  мотивационным  факторам они отнесли:
факторы давления – рекомендации; советы; указания со стороны других людей (примеры героев кино, литературных персонажей и др.); требования объективного характера (служба в армии, материальное положение семьи); индивидуальные объективные обстоятельства (состояние здоровья, способности);
факторы притяжения-отталкивания – примеры со стороны не​посредственного окружения человека, со стороны других людей; обыденные эталоны «социального преуспевания» (мода, престиж, предрассудки);
факторы инерции – стереотипы наличных социальных ролей (семейные, членство в неформальных группах); привычные занятия (возникшие под воздействием школьных предметов, увлечений).
 К внутренним мотивационным факторам в свою очередь относятся:

собственные мотивационные факторы профессии – предмет труда; процесс труда (привлекательный–непривлекательный, эстетические аспекты, разнообразие-однообразие деятельности, трудоемкость работы, индивидуальный–коллективный труд, возможности развития человека в данном труде); результаты труда;
условия труда – физические (климатические, динамические характеристики работы); территориально-географические (близость месторасположения, необходимость разъездов); организационные условия (самостоятельность – подчиненность, объективность – субъективность в оценке труда); социальные условия (трудность – легкость получения профессионального образования, возможности последующего трудоустройства; надежность положения работника; свободный – ограниченный режим; социальный микроклимат); 

возможности для реализации внепрофессионалъных целей – возможности для общественной работы; для достижения желаемого общественного положения; для создания материального благополучия; для отдыха и развлечений; для сохранения и укрепления здоровья; для психического самосохранения и развития; возможности, предоставляемые работой и профессией для общения.
В связи с концепцией внутренней мотивации особый интерес приобретает концепция  общего мотивирующего потенциала в работе, определяющая  оптимальные направления «организации труда», «обогащения труда», или «расширения труда».
2. КОНЦЕПЦИЯ  ОБЩЕГО МОТИВИРУЮЩЕГО ПОТЕНЦИАЛА
Согласно данной модели, для того чтобы добиться высокого качества работы, удовлетворенности трудом, значительной внутренней мотивации, низкой текучести и малого количества прогулов, необходимо, чтобы работник испытывал следующие переживания:
· переживание значимости работы;
·  переживание ответственности за результаты труда;
· знание результатов. 
Под переживанием значимости работы авторы модели понимают степень, с которой субъект осознает работу как значимую, ценную, стоящую. Под переживанием ответственности – степень, с которой субъект чувствует себя лично ответственным за результаты выполняемой им работы. Знание результатов – это степень, 
с которой работник знает и понимает, как эффективно он работает. Авторы данной модели утверждают, что внутренняя самомотивация возникает в той мере, в какой работник знает (знание результатов), что он лично (осознание ответственности) успешно справился с задачей, которая ему небезразлична (осознание значимости). Эти переживания, действуя подкрепляюще на индивида, служат в качестве побуждения к выполнению деятельности. Для того, чтобы указанные выше переживания возникли, выполняемая работа, по мнению авторов исследования, должна иметь 5 следующих характеристик: разнообразие навыков, целостность, значимость, автономию 
и обратную связь.
Степень выраженности  этих характеристик как раз и определяет мотивационный потенциал  работы – уровень мотивации, который сотрудник извлекает из своей деятельности (фомула 1).
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Формула 1 – Условия возникновения внутренней мотивации
Формула содержит 5 основных характеристик:

1. Разнообразие умений – та степень, в которой работа требует разнообразных видов активности, подразумевающих использование ряда различных умений и способностей личности, если работа требует от человека разнообразных умений, она будет казаться ему более значимой, чем это есть на самом деле.

2. Идентифицируемость задания (целостность) – степень, в которой работа требует завершения целостной и определенной задачи или этапа работы от начала и до конца с видимым результатом.

3. Значимость задания – степень, в которой задание имеет существенное влияние на жизнь или работу других людей, как 
в данной организации, так и во внешнем окружении. 

4. Автономность – та степень, в которой работа предоставляет реальную свободу, независимость и возможность действовать по своему усмотрению в планировании работы 
и в определении способов ее выполнения.

5. Обратная связь – та степень, в которой выполнение рабочих заданий сопровождается получением прямой и ясной информации относительно эффективности работы.
Таким образом, модель потенциала работы может быть представлена в виде следующей схемы (рис. 1).

  


1. Разнообразие умений

           Переживание
                Высокая

2. Идентифицируемость задания
значимости
                внутренняя

3. Значимость задания


работы

                рабочая мотивация

Переживание
                 Высокое

4. Автономность


         ответственности
                 качество

за результаты
                 выполнения

работы

                 работы

5. Обратная связь


Знание

                 Высокая

о результатах работы

            результатов
                 удовлетворенность






работы

                 работой.









    Малое количество









    прогулов и низкая









     текучесть кадров

Рис.1 – Модель характеристик работы  
Согласно данной модели, разные виды труда обладают различным потенциалом, и, следовательно, возможности их обога​щения также различны. Работа с низким мотивационным потенциалом вряд ли сможет стать мотиватором и заставить человека испытывать счастье на работе. Поэтому, проводя мероприятия по обогащению труда, необходимо знать, насколько данная работа вообще может быть обогащена, каков ее мотивационный потенциал.

Работа, организованная согласно этой модели, способствовала усилению внутренней мотивации сотрудников и повышала у них чувство удовлетворенности работой, сократились простои и сбои в работе организации. 

Вместе с тем, работа, требующая исключительно широкого разнообразия умений, может оказывать разрушительное действие на работающих, также не все сотрудники одинаково реагируют на критику и указания на ошибки, и в ситуации похвалы и указание на правильное выполненное действие, причина этого в индивидуальных различиях сотрудников.
3 .УДОВЛЕТВОРЕННОСТЬ ТРУДОМ
«Дайте человеку возможность творить,
 не ограничивайте его свободу.»
Теоретический анализ литературы показывает, что существует множество определений данного понятия.

Удовлетворенность трудом – эмоционально-оценочное отношение личности или группы к выполняемой работе и условиям ее протекания. 

Удовлетворенность трудом – совокупность взаимосвязанных, частных удовлетворенностей (удовлетворенность условиями труда, удовлетворенность организацией труда, продуктивностью труда работников и т.д.), результирующей которых является общая удовлетворенность. Выше приведенные определения дают нам психологические словари. 

Линда Джуэлл приводит синонимичное понятие удовлетворенности трудом – удовлетворенность работой. Это установка, а, следовательно – гипотетический конструкт, удовлетворенность работой невозможно увидеть, однако считается, что присутствие или отсутствие этого психического явления связанно с определенными поведенческими паттернами. Т.е. человек, удовлетворенный своей работой находит в ней для себя больше приятного, чем неприятного.
Локк же говорит, что удовлетворенность трудом известна как приятное или положительное эмоциональное состояние, являющееся результатом оценки работы или трудовой квалификации или достижение кем-либо трудовых ценностей в трудовой ситуации, имеющее в качестве результата приятное эмоциональное состояние.

Среди отечественных социологов одними из первых предложили свою концепцию об удовлетворенности трудом В.А. Ядов и А.Г. Здравомыслов. Удовлетворенность трудом понимается ими как важнейший элемент общего морального и психологического состояния человека, как «степень реализации установок и требований, который человек сознательно или не сознательно предъявляет к своей работе», как «итоговый показатель субъективного отношения к труду».

Многие отечественные социологи рассматривают удовлетворенность трудом не только как ценностное, но и как эмоциональное отношение к своему труду. И.М. Попова полагает, например, что «подлинная удовлетворенность» обусловлена переживанием удовольствия в отличие от удовлетворенности, характеризующей вынужденность, «результат осознания того, что теперешнее состояние (работа на данном предприятии, по данной специальности) – это приемлемый вариант, при имеющихся (на самом деле известных) условиях». А.А. Прохватилов выделил в целостном отношении человека к своему труду наряду с познавательным 
и поведенческим эмоциональный компонент, используя следующие критерии последнего: а) привлекательность выполняемой работы (нравится – не нравится); б) увлеченность работой; в) настроение, вызываемое работой.
Мы видим, что хотя определения несколько отличаются, они имеют много общего. Все они говорят о том, что человек будет испытывать положительные эмоции только в том случае, если будет полностью удовлетворен выполняемой им работой (включая все аспекты: содержание работы, условия труда и т.д.)

М. Аргайл выделяет следующие факторы удовлетворенности трудом:
Заработная плата. Удовлетворены своим высоким заработком больше те люди, у которых и другие стороны жизни оказываются удовлетворительными (по данным исследований). Мужчины чаще оказываются менее удовлетворенными, чем женщины. Люди образованные, квалифицированные, более старшего возраста высказывают меньшую удовлетворенность своим заработком. Часто свой заработок сравнивается с прежними доходами.
Отношения с сотрудниками. По значимости этот фактор стоит рядом с зарплатой. Основные ожидания от сотрудников – материальная и социальная поддержка. Но еще важнее – помощь 
в достижении совместных целей. Основные виды дружеских связей на работе: дружба, выходящая за пределы работы (например, 
в общении дома); дружба только по работе (с кем можно выпить чашечку кофе, но не возникает желания переносить это во внерабочую обстановку); приятельские отношения, но без стремления перейти на неформальный уровень. Показатели «тесного общения на работе»: стремление пошутить с другим человеком, поболтать время от времени, обсудить саму работу, выпить чашечку кофе, перекусить вместе, иногда подразнить его (ее), оказать помощь в работе, попросить или дать совет по личным проблемам, обсудить свои чувства и переживания, обсудить свою личную жизнь, обучить или показать что-либо по работе.
Отношения с руководством. «Основные ожидания от руководителей: справедливость при поощрении и наказании, протекция по службе, улучшение условий труда. Исследования показывают, что роль руководителей в преодолении трудностей на работе оценивается даже выше, чем роль сослуживцев и супругов.
Возможности продвижения по службе. Достижение 
и признание – это два наиболее часто называемых источника удовлетворенности работой (по Херцбергу). Важнейшими показателями повышения по службе являются зарплата и служебный статус. Но такое «признание» часто ведет к увеличению времени рабочего дня и ответственности. И все равно, многие стремятся 
к повышению по службе.
Другие факторы удовлетворенности. Удовлетворенность условиями; удовлетворенность фирмой (гордость за фирму); организация времени (позволяет ли работа быть хозяином своего времени, насколько оно тратится с пользой); предоставление свободного статуса и личной идентичности (быть на работе самим собой); дальние, перспективные жизненные цели (может ли работа помочь в их реализации); чувство общности деятельности, разделяемое с другими людьми; вынужденная активность (чтобы работа дисциплинировала человека, не создавала условий для «стагнации» и «безделья»). 
Критерии удовлетворенности трудом:

1. График работы.
2. Уровень оплаты труда.
3. Безопасность труда.
4. Эстетика места работы.
5. Содержание работы (разнообразие, творчество и т.д.).
6. Самостоятельное решение что, когда и как делать.
7. Необходимость решения новых интересных задач.
8. Соответствие работы личным способностям и интересам.
9. Отношение с коллективом.
10. Отношение с непосредственным руководителем.
11. Уровень организации работы.
12. Стабильность в работе.
13. Справедливость оплаты труда.
14. Стимулирующая труд атмосфера  в коллективе.
15. Престиж данной профессии (работы) в обществе.

4. ПОТРЕБНОСТИ ЛЮДЕЙ И ИХ КЛАССИФИКАЦИИ.
Большинство учёных согласны с тем, что целесообразно делить потребности людей на 2 большие группы: первичные потребности (физиологические) и вторичные (психологические). 

К первой группе относят потребности в пище, воде, воздухе, сне, сексуальные потребности.

Ко второй группе – потребности в успешной деятельности, 
в признании, во власти, в привязанности, в самовыражении.

Учёные установили, что первичные потребности закладываются 
в человеке природным, генетическим путём. Вторичные потребности осознаются и формируются в процессе развития человека, накопления жизненного опыта. Их глубина, масштаб и число находятся в связи со знаниями, которыми располагает человек, со степенью его интеллектуального развития. Учёные также выяснили, что различия между людьми, в связи с обретёнными ими высшими (вторичными) потребностями, на практике всегда более значительны, чем различия в связи с присущими им первичными потребностями.

Когда менеджеры ориентируются на удовлетворение потребностей людей в организациях, они сталкиваются со многими сложностями. Во-первых, они узнают, что совокупность потребностей каждого отдельного работника организации всегда индивидуальна. Во-вторых, люди, добившиеся удовлетворения потребностей, ведут себя по-разному. В-третьих, у менеджеров возникают обычно трудности 
с созданием для каждого индивидуальных условий труда. Порой их просто невозможно создать. Различия между людьми приводят к тому, что средства мотивации, разработанные для одних сотрудников, оказываются неподходящими для других. Формы мотивации, рассчитанные на одни условия труда, перестают «работать» в других условиях. 

Есть и другие препятствия на пути мотивации труда. Нередко они возникают в связи с реорганизациями структур, перераспределением обязанностей внутри них и в связи с другими причинами. В число последних можно отнести различную ценностную ориентацию людей. Для одних людей в силу разных обстоятельств большее значение имеют материальные стимулы труда, для других– важнее моральное удовлетворение или возможность самореализации.

Своеобразным ответом на возникающие у менеджеров в связи 
с мотивацией проблемы были попытки учёных найти закономерности в удовлетворении потребностей. Усилия в этом направлении были предприняты в 40-е гг. Абрахамом Маслоу и психологом Мурреем.

Согласно теории Маслоу, все потребности можно представить в виде иерархической структуры, в которой располагается 5 уровней потребностей.

Иерархия потребностей по А. Маслоу:
САМОВЫРАЖЕНИЕ

УВАЖЕНИЕ

СОЦИАЛЬНЫЕ

БЕЗОПАСНОСТЬ И ЗАЩИЩЁННОСТЬ

ФИЗИОЛОГИЧЕСКИЕ

Наряду с теорией потребностей Маслоу, были разработаны и другие теории. В частности, теория Дэвида Маклелланда делала упор на такие потребности высшего уровня, как потребность власти, успеха 
и причастности. Его теория была направлена на разработку средств мотивации труда работников высшего уровня управления. Он писал: «Тех людей, у которых наивысшей является потребность власти 
и отсутствует склонность к авантюризму или тирании, а основной является потребность в проявлении своего влияния, надо заблаговременно готовить к занятию высших руководящих должностей. Личное воздействие может быть основой лидерства только в очень небольших группах. Если же человек хочет стать лидером большого коллектива, он должен использовать гораздо более тонкие и специализированные формы для проявления своего воздействия. Положительный образ власти лидера должен проявляться в его заинтересованности в целях своего коллектива, определении таких целей, которые подвигнут людей на их выполнение, в помощи коллективу при формулировании целей, во взятии на себя инициативы по обеспечению членов руководимого коллектива способами и средствами достижения целей, 
в формировании у членов коллектива уверенности в своих силах 
и компетентности, что позволит им эффективно работать». 

Различие теорий мотивации, подходов, применённых при их разработке, показало сложность проблем мотивации в современном производстве, а также разнообразие путей их решения применительно к условиям конкретных организаций.

Проблемы мотивации в организациях имеют большое значение. Их актуальность усиливается по мере того, как в производство всё более внедряются научно-технические новшества, изменяются условия 
и характер труда работающих, становятся более разнообразными потребности людей, появляются новые.
5. ОСНОВНЫЕ ПРАВИЛА МОТИВАЦИИ, ВИДЫ И ТИПЫ МОТИВОВ.
Правила мотивации. 

Научные исследования и практика позволили выработать следующие правила мотивации, соблюдение которых позволяет повысить эффективность мотивационных мероприятий.

• Похвала эффективнее порицания и неконструктивной критики.

• Поощрение должно быть осязаемым и желательно незамедлительным (минимизация разрыва между результатом труда и его поощрением).

• Непредсказуемые и нерегулярные поощрения мотивируют больше, чем ожидаемые и прогнозируемые.

• Постоянное внимание к работнику и членам его семьи - важнейший мотиватор.

• Людям нравятся победы, поэтому чаще давайте людям чувствовать себя победителями.

• Поощряйте за достижение не только основной цели, но 
и промежуточных.

• Дайте работникам чувство свободы действия, возможность контролировать ситуацию. 

• Не ущемляйте самоуважение других, предоставляйте им возможность "сохранить лицо".

• Большие и редко кому достающиеся награды обычно вызывают зависть, небольшие и частые — удовлетворяют большинство.

• Разумная внутренняя конкуренция — двигатель прогресса.

Виды мотивов к труду.
Мотивы к труду с определенной степенью условности делятся на духовные и биологические.

К духовным мотивам относятся:

1. Стадность - потребность быть в коллективе. Этот мотив характерен для восточного (японского) стиля управления персоналом: групповая мораль, отсутствие индивидуального соревнования, корпоративная культура. 

Для работников бывшего СССР данный мотив до сих пор является существенным фактором в выборе места работы и ценностных ориентации. Потребность "работать в хорошем коллективе", по мнению многих социологов, до сих пор входит в лидирующую группу ориентации работника. 

2. Мотив личной аффирмации или самоутверждения, характерен для значительного числа работников, преимущественно молодого 
и зрелого возраста. По Герцбергу, он является мотивирующим фактором сотрудников высокой квалификации.

3. Мотив самостоятельности присущ работникам с "хозяйской" мотивацией, которые готовы жертвовать стабильностью, а иногда 
и более высокими заработками взамен установки "быть хозяином 
и самостоятельно вести свой бизнес". Опыт организации кооперативов еще во времена СССР и становления бизнеса в РФ подтверждает силу и значимость данного мотива. Значительная часть кооператоров и предпринимателей оставили стабильную и порой высокооплачиваемую работу взамен на рискованный бизнес, дающий вначале только одно - самостоятельность. 

4. Мотив надежности (стабильности) — мотив самостоятельности 
с противоположным знаком. Если в первом случае работники предпочитают риск, активный поиск новых решений, новых видов деятельности, то в данном случае предпочтение отдается стабильности бытия и деятельности. Как показывают социологические исследования, в основе ностальгии по прошлому у большинства опрошенных лежит именно стабильность, существование которой характерно для прошлой системы. В силу различных причин (исторических, этнических) доля россиян, ориентирующихся на надежность и стабильность, выше доли тех, кто предпочитает риск 
и предпринимательство. Именно в этом многие причины затянувшегося перехода к рыночной экономике.

5. Мотив приобретения нового (знаний, вещей) лежит в основе многих элементов рыночного менеджмента, и, прежде всего, маркетинга. На этом мотиве построена система создания материально-вещественного мира в экономически развитых странах. Именно он используется производителями новых товаров и услуг, а другие мотивы — порой лишь его внешняя оболочка или начинка. 

6. Мотив справедливости пронизывает всю историю развития человеческой цивилизации. Сколько лет существует человечество - столько лет идет полемика о том, что справедливо, а что несправедливо в этом обществе. В каждом обществе устанавливается свое понимание справедливости.

Несоблюдение справедливости ведет к демотивации работников. История многократно подтверждала эту истину, подтверждает 
и сейчас. С этой проблемой столкнулись многие Предприятия в РФ 
в ходе приватизации, последствия которой ощутимы до сих пор. Опыт Германии, Италии и других стран показывает важность этого мотива даже для стран с богатой рыночной историей и более длительной адаптацией к неравенству по сравнению с РФ.

7. Мотив состязательности — один из сильнейших мотивов, действующий во все времена. Определенная степень выражения состязательности генетически присуща каждому человеку. Наиболее часто применяется в США и Канаде и формулируется так: "мы работаем в спортзале". При малых затратах он дает ощутимый экономический эффект. Мотив состязательности - основа организации соревнования на предприятии. При этом важно учитывать следующие принципы:

1. Дифференциация соревнующихся по группам, близким по условиям, характеру производства.

2. Одинаковая система показателей.

3. Определение занятых мест всех соревнующихся.

4. Строго дифференцированное поощрение победителей.

5. При занятии призовых мест заработная плата должна увеличиваться не менее чем на треть.

При соблюдении этих принципов система ''норма труда - оплата труда'' заменяется системой "норма труда - соревнование - оплата труда", что существенно мотивирует работников.

6. Стимулирование – основа мотивации.

Функции и требования к организации стимулирования.

Стимулирование труда — это, прежде всего, внешнее побуждение, элемент трудовой ситуации, влияющий на поведение человека 
в сфере труда, материальная оболочка мотивации персонала. Вместе с тем оно несет в себе и нематериальную нагрузку, позволяющую работнику реализовать себя как личность и работника одновременно. Она выполняет экономическую, социальную, нравственную функции.

Экономическая функция - стимулирование труда содействует повышению эффективности производства, которое выражается 
в повышении производительности труда и качества продукции.

Нравственная функция - стимулы к труду формируют активную жизненную позицию, высоконравственный общественный климат 
в обществе. При этом важно обеспечить правильную и обоснованную систему стимулов с учетом традиции и исторического опыта.

Социальная функция обеспечивается формированием социальной структуры общества через различный уровень доходов, который зависит от воздействия стимулов на различных людей. Кроме того, формирование потребностей, а в итоге и развитие личности также предопределяются организацией и стимулированием труда 
в обществе.

В свою очередь, стимулы могут быть материальными 
и нематериальными.

Стимулирование труда — довольно сложная процедура. Существуют определенные требования к его организации: комплексность, дифференцированность, гибкость и оперативность.

Комплексность подразумевает единство моральных и материальных, коллективных и индивидуальных стимулов, значение которых зависит от системы подходов к управлению персоналом, опыта и традиций предприятия. Комплексность предполагает также наличие антистимулов.

Дифференцированность означает индивидуальный подход 
к стимулированию разных слоев и групп работников. Известно, что подходы к обеспеченным и малообеспеченным работникам должны существенно отличаться. Различными должны быть подходы 
к кадровым и молодым работникам.

Гибкость и оперативность проявляются в постоянном пересмотре стимулов в зависимости от изменений, происходящих в обществе 
и коллективе.

Принципы стимулирования.

В целях максимизации действия стимулов необходимо соблюдать определенные принципы.

Доступность. Каждый стимул должен быть доступен для всех работников. Условия стимулирования должны быть демократичными 
и понятными.

Ощутимость. Практика показывает, что существует порог действенности стимула. В разных странах и коллективах он не существенно различается. Для одних работников ощутимым может быть стимул и в один доллар, для других мало и десяти. Это необходимо учитывать при определении нижнего порога стимула.

Постепенность. Материальные стимулы подвержены постоянной коррекции в сторону повышения, что необходимо учитывать на практике. Однажды резко завышенное вознаграждение отрицательно скажется на мотивации работника в связи с формированием ожидания повышенного вознаграждения и возникновением нового нижнего порога стимула, который устраивал бы работника. Ни в коем случае не допускается снижение уровня материального стимулирования, на каком бы высоком уровне он ни находился. Практические исследования подтверждают утверждение психологов о том, что между желаемым и реальным уровнем материального вознаграждения существует линейная зависимость. Сразу же вслед за повышением вознаграждения формируется новый, более высокий уровень притязаний и размер вознаграждения порой за тот же труд.

Минимизация разрыва между результатом труда и его оплатой - переход большинства зарубежных фирм на еженедельную оплату труда обоснован необходимостью соблюдения этого принципа. Как показали наши эксперименты, соблюдение этого принципа позволяет снижать уровень вознаграждения, так как большинство людей предпочитают принцип "лучше меньше, но сразу". Кроме того, учащение вознаграждения, его четкая связь с результатом труда — сильный мотиватор. Повышение уровня вознаграждения по отношению к предыдущему приносит работнику как материальное, так и моральное удовлетворение, повышает его тонус и настроение. Временное же снижение этого уровня у большинства людей вызывает чувство "реванша" и положительно сказывается на трудовой активности. 

Сочетание материальных и моральных стимулов. По своей природе материальные и моральные факторы одинаково сильны. Все зависит от места, времени и субъекта воздействия этих факторов. Имеются 
в виду уровень развития экономики, традиции того или иного государства, а также материальное положение, возраст и пол работника. Принимая во внимание данное обстоятельство, необходимо разумно сочетать эти виды стимулов с учетом их целенаправленного действия на каждого работника. Известно, например, что в молодом возрасте материальные стимулы более приоритетны для работника. Но, это не означает полного отсутствия воздействия моральных стимулов. Об этом свидетельствует опыт нашей страны. Десятки тысяч советских спортсменов достигали выдающихся успехов, в основе которых были моральные стимулы, так как о серьезных материальных стимулах в то время не могло быть 
и речи.

Можно привести десятки таких примеров и из области трудовых свершений. Как свидетельствуют наблюдения социологов, 
к пятидесяти годам жизни значимость моральных и материальных стимулов при нормальном развитии экономики для многих почти уравнивается. Недооценка или переоценка стимулирования и видов стимулов одинаково вредна для эффективного менеджмента на предприятии.

Сочетание стимулов и антистимулов. Споры о значимости стимулов 
и антистимулов в научной литературе и практической деятельности менеджеров не утихают. Опыт ведущих экономически развитых стран показывает постоянную трансформацию стимулов от преобладания антистимулов (страх, голод, штрафы) к преимущественному использованию стимулов. Все зависит от уровня развития общества, его истории, нравов и традиций. Необходимую корректировку надо делать и на историю компании, род ее деятельности, уровень квалификации, профессиональной подготовки и социальный состав работников.

Сравнение российских и западных подходов к системе оплаты труда.

Ниже приводятся отличительные особенности построения системы оплаты и стимулирования труда в западных компаниях (по опыту представительств и филиалов западных компаний, действующих 
в РФ).

1. Тщательная и детальная разработка оснований для построения системы оплаты труда: тарификация окладов, ранжирование 
и классификация должностей по сложности, ответственности и объему работы.

2. Четкая фиксация в документах функциональных обязанностей, целей и задач деятельности, продуманная система количественных показателей — критериев результатов деятельности.

3. Хорошо поставлена система внутрифирменного обучения персонала (например, языку, работе с компьютером, путем стажировки за рубежом), что является дополнительным мотивирующим фактором.

4. Достаточно жестко зафиксированы ценности корпоративной культуры (в форме корпоративного кодекса, включающего ясно сформулированные миссию, стратегию, направления деятельности фирмы, а также нормы и правила поведения сотрудников, поощряемые фирмой). 

5. Значительное внимание уделяется способам "подачи" социальных мероприятий, так что даже незначительное новшество выглядит 
в глазах персонала крупным достижением и проявлением заботы руководства о рядовом сотруднике.

6. Акцент на развитую систему социальных льгот. Иногда при этом недооценивается роль материального стимулирования, которое более значимо для российских работников, чем это предполагают управляющие-иностранцы.

7. Льготы и выплаты дифференцированы в зависимости от категории профессиональной группы; кроме наборов льгот, для каждой категории работников используется метод "меню" (из набора льгот, разбитых на группы по их стоимости и желательности, работник может выбрать по своему усмотрению только 1 из каждой категории льгот).

8. Практически все западные компании считают проблемой штатной политики особенность российского законодательства о труде, ограничивающего возможности работодателя увольнять не справившихся сотрудников.

Общие особенности системы оплаты труда в российских компаниях определяются тем, что они действуют в сходных условиях 
и испытывают влияние одних и тех же факторов, способствующих или препятствующих введению тех или иных принципов оплаты труда.

1. Особенности налоговой системы и законодательства о труде вынуждают российские организации использовать схему оплаты, ставшую для большинства из них типичной: официальная заработная плата в рублях + премия в виде депозита в банке в долларах.

2. При оценке эффективности деятельности используются субъективные или обобщенные показатели, меньше внимания уделяется их операционализации, доведению до однозначных количественных индикаторов, особенно в отношении эффективности работы группы, отдела или службы.

3. В российских компаниях значительная часть социальных льгот 
и выплат является обязательной и жестко регламентируется законодательством о труде; необязательные льготы и выплаты, чаще всего, стандартны (вводятся по принципу "нам надо быть не хуже других").

ЗАКЛЮЧЕНИЕ.
Добиться успеха можно только одним способом –

 непоколебимым стремлением к своей цели. "
Цецил де Милле
Экономическая эффективность любого вида человеческой деятельности во многом определяется целями, которые преследуются, в их основе – потребности, интересы, стимулы субъектов труда. Методология их образования и функционирования глубоко и всесторонне исследована. Таким образом поступают 
и в развитых рыночных экономиках. Однако из подобной мотивационной схемы, как правило, выпадает оптимальный экономический результат (при получении которого они и реализуются), что нелогично. Отличие в том, что сегодня экономические стимулы имеют наибольшую ценность для российских работников, так как их поведение во многом зависит от удовлетворения первичных потребностей, тогда как в западных странах на первый план выходят потребности другого уровня (уважение коллег, продвижение по службе, самоуважение, образование). Т.е. те, которые ещё несколько лет назад были приоритетными для миллионов россиян, и вновь станут такими, как только в стране начнётся  действительный экономический рост.

В период экономического спада поведение многих предприятий 
и организаций определяет мотивация с отрицательной обратной связью (из-за снижения производственных результатов не только снижаются возможности удовлетворения потребностей, но 
и постоянно сокращается их объём), а необходимо, чтобы не оказаться раздавленными кризисом, пересмотреть систему мотивации на основе установления динамичных положительных обратных связей. 
Менеджерам, важно знать и помнить шесть условий, необходимых для успеха деятельности:
1.Люди должны регулярно узнавать о позитивных и негативных результатах своей работы.

2.Они должны сами составлять расписание своей работы.

3.Им нужно предоставить возможность психологического роста.

4.Они должны нести определенную материальную ответственность.

5.У них должна быть возможность открытого и приятного общения 
с начальством на всех уровнях управления.

6.Они должны отчитываться за производительность на участке, который они контролируют, 
А организация заработной платы в системе управления персоналом призвана обеспечивать мотивацию трудового поведения работников, заинтересовывать их трудиться на данном предприятии, использовать личностный потенциал для улучшения своих и коллективных показателей работы.

(это интересно)

Мотивация на успех в работе
"Вы каждый день ноете, как вам здесь тяжело и невыносимо,

 но вы ничего не делаете, чтобы все изменить,

 чтобы выбраться отсюда!" 

Х/ф 'Пролетая над гнездом кукушки'
Рабочая деятельность занимает большое количество времени в жизни человека. А значит, насколько хорошо мотивированным будет человек на успех в своем деле, настолько успешнее и увереннее он будет себя чувствовать. Как себя настроить на успех?
Во-первых, определите цели своего дела. Обозначьте, кем вы хотите работать, сколько времени уделять работе, количество денег получать за свои труды, что именно будут приносить вам ваши деньги. Основой вашего успеха должно быть что-то духовное: радость, счастье, уверенность, удовлетворение и прочее. Если вы будете настроены лишь на деньги, тогда успех может быть мимолетным либо никогда не наступить. Только внутренняя мотивация поможет вам действовать.
Определившись с конкретными целями, начинайте действовать. Если у вас что-то не получается или чего-то не хватает для обозначенного успеха, не отчаивайтесь, дайте себе время, поддерживая свой энтузиазм душевным настроем: «Если я сейчас опущу руки перед трудностями, тогда я не смогу достичь удовлетворения (счастья и т.п.) от своих действий!»
Простой духовной основы многим людям мало для мотивации, тогда подберите себе материальные признаки своей успешности. Например, насобирав определенное количество денег, вы сможете купить себе 3-комнатную квартиру 
и сделать потрясающий ремонт. Поставьте перед собой вполне определенную материальную цель и заостряйте на ней внимание при преодолении трудностей 
в рабочее время.
Не забывайте при этом себя немного поощрять за свои труды. Например, побалуйте себя отдыхом в спа-салоне, отправьтесь на море или отдохните 
в ресторане высоко класса. Потратьте немного денег на то, что вас расслабит 
и даст ощущение легкости. Если вы позволите себе иногда отвлекаться от повседневных забот, у вас будут приходить много новых идей для реализации своих целей.

Мотивация личности
"Не смерти должен бояться человек.

 Он должен бояться никогда не начать жить." 
Марк Аврели
Человек, начинающий собственный бизнес или вступивший в уже готовый бизнес, всегда рассматривает его положительные стороны и возможности роста своего дела. Но наступает период, когда радужные перспективы проходят и наступают обычные рабочие будни, когда, не имея ежедневных положительных результатов, накапливается усталость и пропадает желания активных действий. Как в такой момент самомотивироваться и повысить активность своего дела?
Прежде всего, человеку, почувствовавшему такое состояние, надо начинать искать пути мотивации в самом себе, так как организатор, теряющий инициативу мотиваций, теряет свою команду, а человек, начинающий своё дело и не имеющий своей команды, просто теряет интерес к делу и не может его поднять. 
В такие моменты необходимо сосредоточиться на самом себе и постараться выйти из тупикового положения с помощью других источников мотивации. Возможно, это будет простой комедийный фильм или проведение времени на море, реке, озере, в общем - на отдыхе. Не забывайте, если вы руководитель или спонсор хотя бы одного человека, то вы не имеете права на ношения маски усталости и удручённости. Ваш командный успех находится в вас самих, и от того как вы покажите свою уверенность в себе и своём деле зависит мотивация всех ваших людей и команды в целом.
Ещё очень важно иметь свою личную поддержку со стороны своих близких 
и самых дорогих людей. Ваши неудачи не должны отражаться на вашем настроении в семье или рабочем коллективе. Приток энергии вы также можете найти и в игре с детьми, которые буквально заряжают вас, играя с вами, хорошим настроением. В коллективе же иногда надо делать совместные неофициальные встречи, не касающиеся вашей работы, и заряжать свой коллектив, расслабившись вместе с ним. Если ваш круг работы не ограничивается только приближёнными людьми, а зависит и от рекламы ваших сайтов на Интернет - страничках, то не забывайте кроме ежедневных деловых формальностей заниматься ещё страничкой поднятия настроения. 
Многим просто необходимо брать энергию от положительного настроя. У каждого человека, кроме работы, есть ещё и личная жизнь. И от того, сколько времени он будет уделять своей личной жизни, будет зависеть его успех в работе. 
А возможно и не только его личный успех, но и многих других людей, работающих вместе с ним в одной команде. Говорят, пять минут смеха заменяют стакан сметаны, так не забывайте подкармливать себя любимых от таких источников питания.
Мотивация нужных мыслей рождается только в отдохнувшей голове и готовой 
к созданию новых идей в нужных направлениях. Человек способен находить в себе такие источники мотивации, несмотря на сложившиеся обстоятельства по самой простой причине – он является существом разумным и способным двигать мировой прогресс всегда по пути развития, преодолевая на своём пути все преграды. Только человек, умеющий себя самомотивировать и вдохновлять на необходимые результаты, способен вести за собой команду к вершине намеченной цели. Такой человек всегда достигает высоких показателей в своей деятельности.

Формула успеха
Мир возвращает то, что мы ему даем...

Успех – это в первую очередь результат ваших действий, результат реализации идей и помыслов, показатель правильности надежд и деяний. Знания сокращают путь к успеху, делают его более радостным, легким, снимают тяжесть неудач 
и огорчений. Где же черпать эти знания? У тех людей, кто добился успеха! Изучайте, берите пример, подражайте, следуйте за ними. Вам нужен опыт. А он приходит только с конкретными делами. Не нужно повторять чужие ошибки. Зачем? Чтобы испытать ту же боль, разочарование? Но повторите успех – это достойно! 
У каждого своя дорога и каждый встречает на своем пути путников. Одни из них помогают, другие мешают, кто-то тянет в свою сторону. Почему все плохое прилипает к человеку сразу? И почему мы понимаем хорошее только после того, как его потеряли? Есть вещи, не зависящие от нас, а есть вещи, идущие от нас. Обратите внимание на то, что вы говорите не только вслух, но и «про себя». Вы уверены, что ваши мысли, чаяния, эмоции и деяния ведут к успеху? Начните 
с того, что проанализируйте ситуацию, приложите максимум своих положительных сил, чувств. Если вами руководят обиды, разочарования, страхи, тревоги 
и обвинения других людей, то ваш успех на пути гибели. Увы, негативные эмоции оказываются сильнее позитивных. 
На самом деле быть счастливым или несчастливым одинаково трудно. И то, 
и другое состояние души требует одинакового напряжения физических 
и психических сил. Но направление знака меняется от вашей целеустремленности. Хотите горевать? Горюйте! Страдать? Страдайте! Хотите быть счастливым? А кто вам не дает? Только сам себе и никто другой. Винить других в своих бедах – закопать свой жизненный успех в могилу. Все лучшие 
и худшие качества находятся в нас самих и другие люди только помогают нам их проявить. Причина всех бед, несчастий так же как и благополучия – сам человек. Он живет, проявляет себя и не может быть одинаков, статичен, иначе жизнь остановится. Но выберете свой маршрут, будьте уверены в том, что вам нужно 
и умело ведите свой корабль к цели, к успеху. Кто успешен, тот всегда занят делом...
Для успеха необходимо непрерывно углублять свои знания, отрабатывать навыки применения этих знаний. Никто не рождается умным и мудрым, таким человек становится в процессе своей жизнедеятельности, творчества. Жизнь – это движение, разрушение, в конечном итоге – стремление к смерти. Когда вы не руководите собой, за вас это делает жизнь – она должна выполнить свою задачу, закончиться. Но человек имеет свободу выбора, он может путешествовать по своей жизни, сам выбирая маршруты следования: страна Успеха и Благополучия, страна Дураков, болото Неудачников, море Влюбленных, реки Блаженства. 
В выборе маршрута участвует только воля человека. Она бывает доброй и злой, осознанной и неосознанной. И зависит это только от вас, от вашего желания и состояния души. Будешь работать над собой – все будет, не будешь – сам такой…
Какая реакция приводит к успеху?

Каждому из нас надо осознавать, кто мы и как влияют на нас вопросы, беседы 
и вообще, любая другая информация. И самое главное - как мы реагируем. Бытует мнение, что если много читать литературы об успешных людях, то сами станете такими же. Что-то в этом есть. Но относитесь к себе серьезнее, не будьте фанатичны к осыпающей вас информации о том, что всё в ваших руках. Поверьте, не всякий совет подойдёт именно к вашей ситуации. Надо понимать, что сама по себе информация не поможет, поможет только процесс, движение в жизни. Но на это движение влияет ваша ситуация, возможности, ваши предрасположенность 
и характер. Мы не машины с программным управлением, мы люди. И каждый из нас очень индивидуален именно по характеру, предрасположенностям 
и жизненным ситуациям.
Необходимо трезво оценить своё существо, чтобы понять, как мы реагируем 
и почему мы совершаем необдуманные поступки и принимаем ошибочные решения. Каждый из нас, хотим мы этого или нет, воспринимает информацию на трёх уровнях.
Первый уровень самый быстрый, но самый ненадёжный - это визуальный, 
а точнее ФИЗИЧЕСКИЙ. Пусть он и не самый надёжный, но нам комфортно с ним, потому-то именно на этом уровне мы просто ХОТИМ и по возможности всё сразу. На физическом уровне мы можем оценить вкус, цвет, взгляды, тембр голоса, движения. Мы хотим удобной одежды, вкусной еды, красивого окружения. И это нормально. Но на физическом уровне мы не можем объективно оценить ситуацию и тем более принять грамотное решение. К примеру, вы влюбляетесь 
в симпатичного молодого человека и готовы сразу же идти с ним на край света. Но не всегда красивые глазки смогут довести вас даже до ближайшего поворота.
Изменить себя на этом уровне мы практически не можем, какая бы сила воли 
у нас ни была. Просто мы такие есть и лучшее что мы можем сделать - это знать об этом ускоренном уровне, который принимает решение, не считаясь с нашим разумом.
Делаем вывод! Не стоит соблазняться на аппетитный торт, не узнав внутренний состав и сроки годности.
Второй уровень, пожалуй, самый популярный у женщин. Это ДУШЕВНЫЙ уровень восприятия. Это наши чувства! Это наши эмоции! Это наши мечты! И часто именно в наших мечтах присутствуют ловушки, тупики и капканы, а в результате неудачи и разочарования. Всё это результат того, что решения принимаются под воздействием на наш разум именно душевного уровня. Женщины склонны на эмоциях вляпаться в любую ситуацию только лишь из-за того, что кто-то сделал им комплимент или посмотрел как-то не так...
Запомните, в любое дело и на любое предложение не стоит кидаться на эмоциях, как в омут с головой.
Первые два наши уровня, как группа быстрого реагирования, очень поддерживают друг друга при выборе решений. Зачастую мы совершаем необдуманные поступки только лишь из-за того, что наши эмоции и чувства ускоряют физическое желание сделать всё сейчас, а там как Бог даст. Но Бог, поверьте, дал человеку сферу, где Он сам готов подсказывать правильные решения. Мы очень мудро устроены. Уже доказано, что человек обладает духовной сферой, именно в ней находятся наши совесть и интуиция. Благодаря интуиции человек способен понимать, куда ему двигаться, какое решение более рационально в данной ситуации. Именно интуиция ведёт разум в правильном направлении, отличая хорошее от плохого. Пренебрегая интуитивными чувствами, мы теряем много сил и времени, пытаясь изменить то, что изменить не в силах, одновременно оставаясь пассивными в том, что изменить можем.
Именно на этот уровень восприятия надо обратить внимание, и чем раньше, тем полезнее для каждого из нас. На эту тему много выпускается книг и статей. Где-то этот уровень называют "подсознанием", где-то "внутренним голосом" или "внутренним чувством", но как ни назови, духовная сфера остаётся той частью нашего существа, с которой мы мало знакомы. Неудивительно, что все великие люди верили в Бога и читали Библию. Так они тренировали свой дух и начинали более чутко слышать интуицию, которая и приводила их к возможностям в нужное время и в нужное место.
Некоторые вещи в нашей человеческой жизни никто не сможет сделать за нас. Никто не может дышать за нас, радоваться и плакать, но и правильно смотреть на вещи и события, ориентируясь на интуицию, тоже за нас никто не будет делать.
На сегодняшний день очень важными компонентами для успешной жизни являются свежая информация и интуиция внутри. Никто, кроме вас, не будет отвечать за принятые решения и полученные результаты.
Мы можем находиться в каких угодно обстоятельствах, но эти обстоятельства не должны управлять нами. Человек создан, чтобы жить под управлением именно духовной сферы, или проще - под управлением духа. Согласитесь, каждый из нас хочет, чтобы с ним поступали по совести и чтобы самому быть интуитивно чутким человеком. Пожалуй, это и есть трезвый, настоящий, серьёзный подход к своей жизни. Но суета и проблемы уводят человека принимать решения и реагировать на душевном и физическом уровне.
Выражение одного из владельцев бизнеса в Японии очень хорошо отражают эту суть: «…самый лучший способ принять единственно правильное решение - обратиться в дух».
Издаётся очень много книг о том, как правильно составить цели в жизни. Как искать свой потенциал, как мотивировать себя на успех и процветание, как спастись от негативных мыслей. Многие идеи действительно очень полезны 
и нужны для развития личности. Но если вы уловите, как реагирует ваше существо, то всё это приведёт к потрясающему результату. Только наш разум вправе определять направление, но под воздействием какого уровня будет реагировать разум, решать каждому из нас.
Инструменты мотивации персонала

Сейчас на рынке труда возникает сложное положение из-за дефицита квалифицированных специалистов во многих различных отраслях. Кроме того, ситуация осложняется падающей демографией страны. А для успешной компании, стабильный коллектив - залог стабильности компании в целом. Какими же средствами можно повысить эффективность системы управления и уменьшить уровень "текучки кадров"? В этом поможет такой инструмент, как система мотивации персонала.
Рассмотрим три основные системы: прямая материальная мотивация, косвенная материальная мотивация и нематериальная мотивация. Система прямой финансовой мотивации состоит из базового оклада и бонусов. Базовый оклад - это та часть заработной платы работника, которая не изменяется и является фиксированной.
Бонусы - переменная часть заработной платы работников, которая может быть пересмотрена. Таким образом, система прямых материальных стимулов на самом деле являются не более чем система заработной платы. Неэффективная система оплаты, как правило, вызывает недовольство работника с размером и методом определения компенсации за свой труд, который может вызвать ухудшение результатов труда, а также падение или подрыв трудовой дисциплины.
Эффективная система вознаграждения основывается на компромиссе между работодателем и работником:
У сотрудника: заработная плата превышает сумму денег, необходимую для восстановления затраченных сил на свою работу (от индивидуальных потребностей). Если заработная плата, являются недостаточной, чтобы поддержать их индивидуальные потребности жизнеобеспечения, то негатив 
и недовольство в работе специалиста будет усиливаться, что сразу скажется на результатах его работы.
У работодателя: заработная плата сотрудников должна быть увязана 
с результатами его труда.
Здесь основная проблема: найти наилучшее соотношение в приведенном выше компромиссе между работниками и работодателями, чтобы заработная плата сотрудников стала реальным денежным эквивалентом результата каждого работника и стоимости его рабочей силы.
Технология системы оплаты труда достигается путем выполнения следующих шагов: анализ рабочих мест (детальный анализ обязанностей сотрудника, условий труда и т.д.); исследования в области компенсационной политики в организациях с аналогичными характеристиками и производительностью; постановка принципов ранжирования должностей, в зависимости от сложности функций, обязанностей, условий, квалификации, опыта работы; создание тарифа квалификаций в соответствии с принципами руководящего состава; оптимизация внутреннего расписания компании, в соответствии с ключевыми показателями эффективности для каждого сотрудника.
Прямое введение системы оплаты труда. Косвенная материальная мотивация. Это т.н. компенсационный пакет (социальный пакет), предоставленный работником. Компенсационный пакет (социальный пакет) - это преимущества для сотрудников компании в зависимости от уровня своей должности, профессионализм, надежности и т.д.
В российской системе косвенных финансовых стимулов внедрились дополнительные безналичные компенсации работникам, их можно разделить на две части. Обязательное пособие (регулируется трудовым законодательством): оплата отпуска по болезни; оплата ежегодного отпуска; обязательное медицинское страхование; отчисления на обязательное пенсионное страхование. 

Добровольные преимущества (не регулируется государством, и используются работодателями на добровольной основе): Добровольное медицинское страхование; медицинское обслуживание сотрудников, пенсионеров, внештатных сотрудников; пенсионные накопления (компания выплачивает дополнительную пенсию, если работник проработал в организации в течении определённого времени); оплата времени болезни (некоторые компании дают сотрудникам отсутствовать до недели в год из-за болезни, без предоставления отпуска по болезни для работодателя); страхование жизни работников и членов их семей (компания обеспечивает страхование жизни работников и членов их семей за определенную сумму, бесплатно для работника); оплата дополнительных выходных дней (компания предоставляет оплачиваемый день в месяц для т.н. семейных обстоятельств); оплата дополнительных дней отпуска работникам; обучение, образование персонала; для ОАО - возможность приобретения акций компании; компенсация сотовой связи; доставка сотрудников на работу или плата за проезд; оплата расходов на реабилитацию сотрудников (оплата путёвок 
в санаторий или наличие корпоративного дома отдыха); оплата обедов; выплаты за детский сад для детей сотрудников; выплата за фитнес-клуб; предоставление займов и ипотечных кредитов; и др. 
Система косвенного финансового стимулирования уже давно и плодотворно используется на Западе, чтобы привлекать и удерживать высококвалифицированных специалистов.
Нематериальная мотивация.
Это совокупность внешних стимулов неденежного характера, которые используются в компании для поощрения успешного работника. Опыт показывает, что система оплаты труда и социальный пакет не всегда являются решающим фактором повышения интереса работников к работе в конкретной компании.
Примерами нематериальных стимулов можно отнести следующие льготы.
1. Традиционные методы нематериального стимулирования: предоставление возможности карьерного роста сотрудников; гибкий график работы (плановая система работы); приоритет при планировании отпуска работником; регулярные "горизонтальные" ротация кадров; упоминание имя сотрудника в реализации их проектов; предоставление места для парковки; приоритеты в получении нового оборудования, техники, мебели и т.д.; устные или письменные благодарности; проведение профессиональных конкурсов среди работников с награждением; тематический документ, описывающий внутренние работы с фото лучших сотрудников и информационные записки о них; Размещение отзывов клиентов 
в специальном стенде информации, где все сотрудники могут видеть их; публикация брошюры компании с размещением фотографий лучших сотрудников; награждение сотрудников дипломами "за вклад в развитие фирмы", поддержание дружественных отношений после перехода сотрудников на другую работу или выхода на пенсию; Проведение корпоративных мероприятий.
2. Нетрадиционная нефинансовая мотивация (в отечественной практике используется редко): предоставление работникам дополнительных дней отдыха; подарки сотрудникам на различные праздники, в зависимости от их интересов 
и увлечений, и т.д. 
Данный список не окончательный вариант. Нематериальные системы мотивации разрабатывается индивидуально для каждой компании и в дополнение к системе оплаты труда и пособий (прямые или косвенные финансовые мотивации).
Так же следует узнать психологию поведения сотрудника по отношению 
к компании. По результатам диагностики можно разделить всех работников по следующим категориям: Сотрудник-индивидуалист - не идентифицируют свои интересы с интересами компании, ориентирован на максимальную финансовую мотивацию. Сотрудник-коллективист - это член команды, ставит свои интересы наравне с интересами компании. 
Индивидуальная политика выбора метода мотивации будет зависеть смотря 
к какой категории относится работник. В н.в. системы нематериальных стимулов 
в России компаниями недооценены или не используется в полном объеме, или не используются вовсе. Тем не менее, из-за нехватки персонала, многие компании вскоре будут вынуждены использовать систему нефинансовых стимулов 
в качестве компонента эффективной системы мотивации персонала, для обеспечения высококвалифицированных рабочих и снизить текучесть кадров.
Очень часто на вопрос: "Как вы мотивируете сотрудников?" Бизнес-лидерам трудно ответить. По мнению многих психологов, энтузиазм сотрудников зависит с учетом следующих факторов:
· Сотрудник уверен в том, что его работа приведет к эффективным профессиональным целям (успешный проект и т.д.); 
· Сотрудник уверен в том, что его профессиональные успехи будут оценены и вознаграждены работодателем; уверенность в ожидаемом продвижение сотрудника.
· Исходя из этих факторов, нынешний работодатель может построить эффективную систему мотивации персонала, которая будет не только выигрывать время сотрудников, а так же минимизировать свои риски в управлении персоналом.

· Правильно спроектированные системы мотивации, состоящей из вышеупомянутых трех компонентов позволят работодателю точно обозначать цели конкретного работника, решить проблему с "текучкой кадров", сократить время и затраты на поиск и адаптацию персонала, сформировать коллектив единомышленников-профессионалов. В конце концов, хорошо сложенная система мотивации является инструментом, которая повышает ценность компании - за счет повышения эффективности всей группы в целом и значительное снижение затрат на подбор персонала и адаптации (с уменьшением оборота компании).
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