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Аннотация: В последние годы кадровые управленцы осваивают все новые способы стимулирования. В ход идет не только классическое экономическое мотивирование в виде денежных бонусов и высоких зарплат, но и неэкономические способы стимулирования.
Annotation: In recent years, the cadre managers are mastering all new ways of stimulating. In the course is not only the classical economic motivation in the form of cash bonuses and high salaries, but also non-economic incentives.
В настоящее время достаточно остро стоит проблема мотивации персонала. Начнем с определения, что же такое трудовая мотивация персонала? В классическом понимании мотивация в менеджменте – это процесс побуждения себя, а также других работников к эффективной деятельности для достижения личных целей и целей, стоящих перед организацией. Сама по себе трудовая мотивация – это процесс стимулирования отдельного исполнителя или группы людей к деятельности, направленный на достижение целей организации, к продуктивному выполнению принятых решений или намеченных работ. А мотивация трудовой деятельности представляет собой совокупность внутренних и внешних движущих сил, которые побуждают человека к трудовой деятельности и придают этой деятельности направленность, ориентированную на достижение определенных целей. Руководители компаний, как правило, стараются максимально эффективно использовать все имеющиеся ресурсы, чтобы их компания была более конкурентоспособной, продукт или услуга имели спрос на рынке, а персонал качественно и вовремя выполнял свою работу. Чтобы все эти пункты носили положительный эффект и характер, необходимо начать с последнего, т.е. с мотивирования персонала [5]. Сущность человека устроена таким образом, что чем выше будет его заинтересованность в процессе и в результатах труда, тем эффективнее и будет вся его трудовая деятельность. При этом стимул необязательно должен быть материальным. Как правило, это первое, что приходит на ум руководителю при выборе мотивационных условий. Но, если взглянуть с другой стороны, то можно понять, что зачастую нематериальные факторы стимулируют гораздо сильнее. На российских предприятиях чаще всего используется как раз денежное стимулирование: это и повышение заработной платы, различные премии, бонусы и т.д. Но если взять это за основу, то в итоге в нынешних условиях повышение конкуренции это приведет к снижению конкурентоспособности продукции на рынке, а также неудовлетворенности нематериальных потребностей персонала. Работник, который всячески поощряется только материально, теряет заинтересованность в данной трудовой деятельности. Соответственно, ухудшается качество самой выполняемой работы, климат в коллективе становится неблагоприятным, что ведет к текучести кадров в организации. 
Конечно же, к 2017 году уже не возникает споров на тему необходимости мотивации деятельности персонала предприятия, это уже само собой разумеющееся. А во многих организациях разработаны и даже уже внедрены различные системы мотивации разной эффективности. Но чтобы выбрать оптимальные методы и методики мотивации персонала, нужно учесть все факторы, в том числе и на какой стадии жизненного цикла находится данная компания, какие у нее особенности производственной деятельности и организационной структуры, какой стиль управления, потребности персонала в данной организации и пр. Конечно,  в идеале мотивация  деятельности должна осуществляться с учетом индивидуальных особенностей каждого работника, затрагивая именно те стимулы к созидательному труду, которые являются ключевыми моментами его личности. Именно такая выстроенная система будет идеальной, она позволит воздействовать на работника, корректировать его поведение в нужном направлении в соответствии с поставленными задачами. Выбрав нужную тактику и правильную систему мотивации, можно компенсировать недостаток квалификации и профессиональных знаний, а также недостатки управленческих решений. Руководитель организации должен понимать, что отсутствие мотивации и желания как можно более эффективно выполнить свою трудовую функцию у персонала ведет к тому, что в итоге не будет достигнуто нужных результатов даже при наличии необходимого опыта. Так как же тогда грамотно подобрать эту формулу мощнейшего механизма стимулирования работников, который обеспечит высокий уровень их заинтересованности и удовлетворенности трудовой деятельности, снизит затраты и повысит эффективность производства? В данной статье мы рассмотрим и выявим нематериальные потребности персонала, чтобы, удовлетворив их, повысить трудовую мотивацию персонала [1]. 
Все потребности любого сотрудника можно разделить на 5 уровней по закону Маслоу: физиологические потребности, безопасность, социальные потребности, престиж или статус, самореализация. Конечно же, переход к высшему уровню возможен только после того, как человек удовлетворит потребности низшего уровня. Материальные стимулы, премии, зарплата, социальные блага – являются неотъемлемой частью низшего уровня, это необходимое условие для удовлетворения физиологических потребностей. Поэтому, прежде чем переходить к нематериальным источникам стимулирования труда, нужно понять, насколько удовлетворяет работника денежное обеспечение. Существуют минимальный, нормальный уровни и уровень роскоши, которые помогут оценить материальное состояние работника [4]. Важно учесть, что каждый сотрудник должен прокормить минимум еще одного члена семьи, поэтому, проведя опрос среди населения, можно сделать вывод, что минимальная заработная плата в среднем должна составлять двадцать пять тысяч рублей. В противном случае возрастет текучесть кадров, которая приведет к «вымыванию» наиболее ценных и перспективных сотрудников, а также увеличится количество «балластных» сотрудников, которые готовы работать за минимальный оклад в силу своей не востребованности на рынке труда (отсутствие образования, навыков и, личных качеств и т.д.).
Если материальная сторона сотрудника удовлетворена в той или иной степени, стоит рассмотреть не денежное стимулирование сотрудников. Что же включает в себя данный вид мотивации трудовой деятельности персонала? Это и моральное стимулирование, и стимулирование свободным временем, и организационное стимулирование. Нематериальная система стимулирования, выработанная организацией, обязательно должна включать в себя эти составляющие. Далее рассмотрим более подробно варианты не денежной мотивации персонала [9]. 
Для начала нужно узнать, чего желают люди. Чтобы понять, что на самом деле мотивирует сотрудников предприятия, нужно провести анонимные опросы или анкетирование, поговорить с людьми о том, чего им больше всего хочется. Каждый сотрудник – это отдельная личность, а проведя анонимные анкетирования, будут понятны истинные желания в рабочем процессе каждого. Также нужно вспомнить, что мотивирует в работе конкретно вас, и, исходя из этого, составить  систему долгосрочной мотивации, а не быстро проходящего порыва, т.е. уметь отличить нужное и важное. 
Обязательно проявляйте интерес к работе ваших сотрудников. Каждый день необходимо поощрять персонал за хорошо сделанную работу, проявляя искренний интерес, но при этом, не выходя за рамки. Если у вас есть идеи по поводу улучшения рабочего процесса кого-то из сотрудников, произнесите их вслух, но далее помогите этому человеку [6]. 
Устраните все мешающие факторы. Для этого проработайте несколько дней в той обстановке, где находятся ваши сотрудники. Так вы сможете определить, что мешает успешной мотивации – это могут быть и физические (помещение, оборудование) или психологические (скука, несправедливость, препятствия на пути к продвижению, недостаток уважения и признания) причины. Некоторые из них можно легко устранить сразу, другие потребуют гораздо большего внимания, времени и планирования. 
Проявляйте больше заботы к вашим сотрудникам. Они должны понимать, что некоторые ошибки возможны и допустимы. Им важно знать, на какую поддержку от вас они могут рассчитывать. Практика показывает, что зачастую процесс мотивации и выстраивания отношений оканчиваются неудачей только из-за того, что штат не чувствует, что может получить адекватную поддержку [2]. 
Как было сказано ранее, нужно быть осторожнее с денежными поощрениями. Ведь если постоянно вознаграждать деньгами сотрудников, то после небольшого временного подъема, будет резкий спад, который приведет к текучести кадров. Возможны дополнительные выплаты, которые будут эффективны для привлечения новых работников, что вряд замотивирует уже долго проработавший персонал на более эффективное использование своих способностей [7]. 
Даже если вы выберете для себя верный вариант мотивации сотрудников, следующим шагом обязательно станет принятие решения. Выслушав сотрудников, обязательно сделайте шаги к изменению своей политики и позиций в организации, сделайте их более гибкими с учетом пожелания штаба. 
Даже если вы уже приняли политику, главное – держаться выбранного курса, т.е. уметь ее применить. Вам потребуется много сил и времени, чтобы пересмотреть весь стиль управления в организации, особенно, если немотивированность уже укрепилась. Люди, как правило, сопротивляются переменам, даже если они ведут к улучшению. Поэтому придется приложить немало усилий для того, чтобы выбрать нужный способ, ведь от этого зависит успех или полный провал [10]. 
И, конечно же, обучение. Перемены немыслимы без обучения. Существуют четыре основных типа стиля обучения, которые выделили еще в 1992 году Питер Хани и Алан Мамфорд: активисты (любят принимать участие во всем новом, не любят оглядываться назад, наблюдать и быть беспристрастными), теоретики (любят рассуждать теоретически, не любят заниматься чем-либо без целей и причин), мыслители (любят посидеть и все обдумать, не любят давление со стороны в принятии решении), прагматики (важно видеть связь между темой и выполняемой работой, усваивают возможный опробованный вариант на практике). Обучаясь разным стилям и подходам, ваши люд смогут гораздо лучше воспринимать мотивы и предложения для достижения общей цели [11]. 
Обязательно обеспечьте обратную связь. Один из самых наиболее важных элементов в цикле мотивации – это обратная связь. Не заставляя людей ждать вестей о том, насколько успешны их предложения и разработки, комментируйте аккуратно события, не забывая о следующих шагах. Настроить на перемены сотрудников можно следующим образом: признайте, что не можете ответить на все вопросы; уделите время, чтобы узнать, как заслужить доверие; ведите, вдохновляйте и помогайте сотрудникам, не заставляя их силой что-то делать; высказывайте свое мнение.
Если же все-таки вам ближе денежное стимулирование, можно соединить материальное и нематериальное поощрение сотрудников. Но для начала попробуем выявить цепочку морального и материального поощрения за определенный вид достижения. 
Если сотрудник аккуратно и своевременно выполняет порученную работу в рамках должностных обязанностей, лучшим поощрением в данном случае будет устная публичная благодарность непосредственного начальника. На разовое рационализаторское предложение в рамках должностных обязанностей можно сделать следующее: (в зависимости от экономического эффекта данного предложения) от устной публичной благодарности до ценного подарка или материальной премии (стоимость данного подарка или премии можно соотнести с заработной платой или с экономическим эффектом от предложения, взять за основу от 5% до 15%) [8]. 
Когда сотрудник систематически, своевременно и аккуратно выполняет должностные обязанности, здесь можно выбрать: повышение в должности без изменения заработной платы; премия, составляющая 10% от оклада, к значимой дате (дню рождения, празднику); ценный подарок к значимой дате (дню рождения, празднику); оплата и/или организация обучения; страхование жизни за счет фирмы; повышение з/п на 10%. За систематические рационализаторские предложения в рамках должностных обязанностей можно применить все вышеперечисленные виды поощрения ,сделав акцент на материальное стимулирование. 
За новаторское предложение, выходящее за рамки должностных обязанностей и приводящее к экономическому эффекту можно применить все вышеперечисленные способы, а также выразить публичную благодарность или назначить % «капельницу» от экономического эффекта. Если данное предложение поступает систематически, то сотрудника можно перевести на вышестоящую должность с увеличением оклада, а также предоставить внеочередной оплачиваемый отпуск сроком до 1 месяца. 
Кроме указанных выше способов поощрения, существуют также и другие, менее традиционные для российских компаний, но рекомендуемые к применению: ссуды с пониженной ставкой на обучение, приобретение жилья, оплата медицинских услуг; предоставление права бесплатно пользоваться автомобилем фирмы; оплата расходов на бензин и ремонт личного автомобиля и др. Также следует иметь ввиду, что хорошим сотрудникам принято повышать зарплату раз в полгода на 15 % [3]. 
Подводя итог вышесказанному, можно сделать вывод, что без мотивов трудовая деятельность человека не может осуществляться целесообразно, они играют достаточно важную роль. Эффективность той или иной мотивационной системы в практической деятельности во многом зависит от органов управления, хотя за последние годы сделаны определенные шаги к повышению роли самих предприятий к разработке собственных систем мотивации, которые на конкретном отрезке времени позволяют претворять в жизнь стоящие перед предприятиями цели и задачи в условиях рыночных отношений. 
Не существует единых методов мотивации персонала, эффективных в все времена и при любых обстоятельствах. Однако, любой метод, применяемый руководителем основан на выбранной фирмой стратегии управления человеческими ресурсами. Это означает, что выбор конкретного метода мотивации должна, в первую очередь, определять общая стратегия управления персоналом, которой следовала или желает следовать фирма. Функционирование систем мотивации, их разработка преимущественно зависят от работников аппарата управления, от их квалификации, деловых качеств и других качественных характеристик. Вместе с тем как в период до перехода России к рыночным отношениям, так и в настоящее время, проблема мотивации остается самой актуальной и, к сожалению, самой неразрешенной в практическом плане проблемой.
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