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[bookmark: _GoBack]1.Введение

Опытный руководитель (менеджер) знает, что внимательный подход к сотрудникам, своевременное поощрение и реагирование на промахи - залог успешного ведения бизнеса. Советские времена запомнились досками почета, поощрительными грамотами и сувенирными подарками. Сегодня способы мотивации бизнес-команды отличаются от советских.
Управление персоналом - отдельная наука, в которой особым вниманием пользуются методы мотивации персонала. 
Мотивация персонала - это процесс побуждения сотрудников к эффективной работе и достижению целей организации, включающий в себя как материальные, так и нематериальные стимулы. 
Основная цель мотивации - повышение производительности труда, улучшение качества работы и вовлеченности сотрудников в дела компании.
Мотивация персонала невозможна без объективного контроля рабочих процессов. Отсутствие контроля за действиями сотрудников приводит к демотивации. Использование систем информационной безопасности как средств управления мотивационными факторами становится все более востребованным.
Этому способствует: 
Дефицит и текучка профессиональных кадров; 
Сложная рыночная ситуация;
Изменения рабочих процессов (в т.ч. из-за импортозамещения);
Новый уровень ответственности персонала из-за ужесточившихся требований регуляторов (в т.ч. к защите данных). 






2. Мотивирование: значение и цели 
Под мотивацией труда понимают организацию работы компании таким образом, чтобы каждый старался выполнять профессиональные обязанности наилучшим образом и «выкладывался по полной». Другими словами, каждый служащий получает внутренний стимул, повышающий производительность труда и направленный на достижение общей цели.
Грамотное стимулирование персонала требует от руководителя знания базовых методов мотивации. Подчиненный, вклад которого в общее достижение не заметили или не оценили, не захочет «проявлять себя» в дальнейшем.
Руководитель организации разрабатывает свою индивидуальную схему мотивации подчиненных сотрудников.
Конечная цель мотивации - создать условия, в которых у персонала получается работать на пике своей производительности.
В бизнес-психологии используют два базовых понятия, которые отличаются друг от друга, но редко употребляются по отдельности. Это мотивация и стимулирование персонала.
Под мотивацией понимают возникновение или создание внутренних факторов, которые побуждают выполнять работу. Мотивация срабатывает через самосознание человека и является продуктом психической деятельности. Стимулирование персонала подразумевает воздействие внешних факторов, которые поощряют и побуждают работников к дальнейшей деятельности. С помощью приемов стимулирования можно повысить мотивацию персонала. Однако прямо повлиять на мотивацию невозможно, поскольку она связана с чувствами и переживаниями самого сотрудника.
С помощью мотивации персонала руководители стремятся:
- повысить эффективность работы отдельного сотрудника и коллективного труда;
- стимулировать повышение квалификации персонала;
- удержать постоянный штат сотрудников и исключить «текучку» кадров;
- обозначить цели и ориентировать персонал на достижение результатов в заданные сроки.
Грамотное использование система методов мотивации труда дает массу преимуществ и позволяет достичь следующие цели:
· влияет на финансовые показатели бизнеса (материальная система поощрений сотрудников часто завязана на выполнение плана);
· помогает снизить текучку кадров;
· позволяет привлечь более квалифицированные кадры, сократить расходы на их привлечение;
· помогает повысить качество труда;
· выявляет среди сотрудников лидеров;
· растит из сотрудников амбассадоров компании;
· создает благоприятную атмосферу в коллективе;
· поддерживает авторитет менеджмента;
· создает уникальную корпоративную культуру.
Знание способов стимулирования и умение грамотно применить их на практике гарантирует не только удовлетворение персонала, но и самого руководителя.












3. Общие принципы мотивации
Общая система мотивации персонала строится на нескольких базовых принципах:
Постепенность означает, что сразу вознаграждать работников премиями в крупных размерах нецелесообразно. У сотрудников постоянно формируется новый порог ожиданий, поэтому чтобы сохранить заинтересованность на следующем этапе мотивации, премии придется повышать, что приведет к лишним расходам компании.
Ощутимость подразумевает, что вознаграждение в любом виде должно быть значимым и напрямую зависеть от должности, привилегий и достижений сотрудника. Для возникновения мотивации важно найти золотую середину, учесть постепенность и ощутимость повышения вознаграждения.
Доступность помогает выбирать прозрачные, понятные каждому сотруднику способы мотивации и стимулирования. Различные подходы к мотивации должны быть обоснованы с учетом стажа, должности, объемов работы и других аспектов.
Комплексность предполагает учет разнообразных теорий мотивации и такой подход, который чередует или объединяет несколько видов материальных и нематериальных вознаграждений. Важно понять, что дороже получить конкретному сотруднику, и не стоит недооценивать значимость словесных форм поощрения.
Своевременность указывает на важность временного фактора. Лучше сразу отметить заслугу персонала любым способом, затягивать момент не рекомендуется. Работник должен чувствовать значимость постоянно, поэтому часть компаний перешли на еженедельную оплату труда.




4. Теории мотивации
Популярные методики мотивации персонала разработаны на базе теорий мотивации. Всего их четыре:
· Теория Герцберга.
· Теория Тейлора.
· Теория Макклелланда.
· Теория Маслоу.
4.1. Теория Герцберга
[image: ]
Герцберг предлагает воспользоваться внешними и внутренними методами повышения результативности работы предприятия. Внешние методы предполагают создание комфортных условий труда, а внутренние - возникновение у служащего удовлетворения от работы в организации.
4.2.Теория Тейлора
[image: ]      Тейлор советует использовать для стимулирования подчиненных их инстинкты и желания удовлетворить физиологические потребности. Он предлагает использовать такие методы:
· оплату в зависимости от выработки или времени работы;
· давление;
· установление минимальных норм выработки;
· четкие правила выполнения функциональных обязанностей.
4.3.Теория Макклелланда
[image: ]
Макклелланд выдвигает теорию про виды желаний человека:
· власть;
· успешность;
· принадлежность к определенной касте.
Основная часть служащих рада быть в рядах определенной фирмы и дорожит своим статусом. Лидеры стараются приобрести власть, а одиночки работают на личный результат. Если условно разделить сотрудников по трем категориям, легко найти подход к каждому.
4.4.Теория Маслоу
[image: ]
Маслоу предлагает рассматривать работу как возможность персонала удовлетворить свои потребности. Все потребности Маслоу рассматривает в виде иерархии (пирамиды). Он разделяет:
1. Физиологические нужды: еда, вода. Все, что нужно для выживания.
2. Безопасность: чувство защищенности необходимо для поддержки определенного уровня жизни.
3. Любовь: желание нравиться коллегам.
4. Признание: человек хочет иметь определенный статус в коллективе и обществе в целом.
5. Самосовершенствование.















5. Виды мотивирования
5.1. Экономическое (материальное) стимулирование
Экономическое (материальное) стимулирование является одним из самых популярных видов усиления работоспособности сотрудников предприятия. Грамотный подход к оплате работы увеличивает производительность труда.
Экономическую мотивацию персонала разделяют на два подвида: денежную и неденежную.
Денежное стимулирование - это:
· дополнительные выплаты за высокие показатели в работе: премии, бонусы, проценты от сделок, увеличение оклада;
· поощрение здорового образа жизни - премии за отсутствие больничных, поощрение некурящих, оплата абонементов в спортзал;
· оплата медицинской и социальной страховки;
· повышенная оплата вредных условий работы, если их невозможно улучшить;
· предоставление кроме ежегодного отпуска, предусмотренного ТК, дополнительного времени отдыха (по семейным обстоятельствам, в связи со свадьбой, учебой);
· денежные выплаты на День рождения, свадьбу, юбилей, при чрезвычайных ситуациях (смерть близких, ограбление, пожар);
· компенсация затрат сотрудников на проезд до предприятия или организация служебного транспорта;
· пенсионные надбавки. Специальные компенсационные выплаты от организации для поощрения заслуженных работников, вышедших на пенсию.
· премии за «неболение»
Так сеть магазинов «Седьмой континент» поощряет персонал денежными премиями за «неболение». Служащие, ни разу не взявшие больничный за два года, а это две тысячи трудящихся, получили вознаграждение - 14000 рублей.

Эксперимент по стимулированию персонала оказался настолько удачным, что компания уже анонсировала новые премии по 28000 рублей каждому работнику, который в течение трех лет не будет брать больничный.
Неденежная разновидность экономического стимулирования:
· наличие социальных учреждений предприятия;
· бесплатные или частично оплаченные путевки для служащих и их членов семьи в санатории или на базы отдыха;
· льготные условия приобретения продукции организации;
· вознаграждения при смене рабочего места;
· улучшение условий труда и материально-технического оснащения;
· гибкий график исполнения профессиональных обязанностей;
· сокращенный трудовой день или неделя;
· бесплатные билеты на концерты, в театр, кинотеатр
Особое внимание стоит уделить выделению денежных сумм на корпоративные праздники. Проведение подобных мероприятий помогает сплотить коллег, привить персоналу корпоративный дух, наладить дружеские отношения между сотрудниками.
5.2.	Нематериальное мотивирование
Видов нематериальной мотивации намного больше. К ним относятся:
· Похвала от администрации организации. Если руководитель замечает не только промахи подчиненных, но и успешно выполненную работу, не скупится на похвалу, служащие стремятся и в дальнейшем не разочаровывать руководство. Поэтому в учреждениях и сегодня используются доски почета как форма поощрения добросовестных работников.
· Продвижение по службе. Каждый подчиненный знает, что за качественное исполнение трудовых обязанностей ему гарантировано повышение в должности. Это повышает его статус среди коллег и способствует карьерному росту. Однако следует соблюдать меру, в противном случае это приведет к конкурентной борьбе внутри коллектива, и о командной работе придется забыть.
· Повышение квалификации за счет организации. Обучение повысит профессиональный уровень персонала и станет прекрасным способом мотивации работать лучше для каждого сотрудника.
· Создание дружественной, теплой атмосферы. Отсутствие сплоченности у коллег отрицательно влияет на работу организации в целом, в то время как дружная команда с легкостью справится с самыми сложными вопросами.
· Создание имиджа фирмы и забота о нем. Организация, завоевавшая популярность на рынке, привлекает не только потенциальных клиентов, но и делает престижной работу в ней. А значит, это является отличной мотивацией.
· Организация совместного досуга. Работа в команде – это не только совместный труд, но и отдых. Выезды на природу, спортивные соревнования, совместное посещение театра, музея, выставки способны сплотить весь коллектив, а каждый сотрудник будет дорожить своим рабочим местом. Такая мотивация персонала основана на принципе: кто хорошо отдыхает, тот хорошо работает.
· Обращение руководства компании  по имени к каждому сотруднику.
· Введение и вручение в качестве мотивации сотрудников памятного знака  компании.
· Наличие доски почета.
· Наличие обратной связи - прекрасная мотивация служащих. Если каждый подчиненный знает, что его мнение небезразлично руководству, и не боится предлагать идеи модернизации работы, это позитивно сказывается на всем предприятии.
Выбор материальных и нематериальных методов мотивации персонала остается за руководителем. Только директор вправе решать, какие способы стимулирования будут наиболее результативны в условиях современного рынка и помогут достичь максимальной продуктивности работы персонала.
Однако в последнее время молодые руководители отдают предпочтение нестандартным способам мотивации.


	5.3. Взыскание как вид мотивации
Взыскание наравне с поощрениями входят в систему мотивации подчиненных. Взыскания носят превентивный характер и помогают предупредить неправомерные действия работников или их халатное отношение к работе. Также они являются компенсацией причиненного организации вреда.
Наказание как мотивация несет в себе двойной посыл. Во-первых, оно является методом воздействия на конкретного работника, во-вторых, предупреждает подобные действия среди его коллег. Наказывая одного подчиненного, руководитель поощряет остальных продолжать работать по правилам.
Тем не менее, важным критерием применения санкций является точное обоснование их причины и цели.











6. Инновационные методики мотивирования
Способы мотивации персонала разрабатываются с определенной целью: для стимулирования повышения качества работы подчиненных. Существует много инновационных методов повышения работоспособности. Все их условно можно разделить на три основные категории:
· Индивидуальная мотивация направлена на работу с отдельными подчиненными.
· Моральная и психологическая мотивация используется для удовлетворения основных внутренних потребностей работников.
· Организационная мотивация помогает создать систему стимулов для служащих внутри учреждения.
6.1. Индивидуальные методы мотивации
Реализация индивидуальных методов мотивации персонала возможна в таких формах:
· Совместные празднования значимых событий в жизни коллег: День рождения, свадьба, юбилей, присвоение квалификационного ранга, вручение похвальной грамоты.
· Поочередное назначение ответственного за организацию внерабочих мероприятий.
· Оформление кабинетов психологической разгрузки и отдыха персонала.
· Информирование коллектива о личных достижениях каждого работника. Это можно делать на общих планерках, с помощью досок почета или выпуска корпоративной газеты.
· Проведение соревнований с вручением символических наград. Дух соревнования - отличный способ мотивации подчиненных.
6.2. Моральные и психологические методы мотивации
Такие методики мотивации способствуют профессиональному развитию служащего и повышению его работоспособности. К ним относят:
1. Социальное диагностирование персонала компании. Диагностика помогает установить базовые социальные проблемы трудящихся, решая которые можно воздействовать на персонал.
2. Проведение тренингов и соревнований, направленных на выявление сотрудников  с лидерскими качествами.
3. Создание особой атмосферы. Сюда относятся цветовая гамма оформления кабинетов, музыка в помещениях для релакса и возможность проявления творчества в повседневной работе.
В качестве морального поощрения применяют:
· похвалу работника в присутствии коллег;
· личную благодарность руководителя, высказанную устно или оформленную в виде письма.
6.3. Организационные методы мотивации
Использование таких методик мотивации позволяет систематизировать работу компании. В группу организационных стимулов входят:
1. Организация совещаний и планерок для всего коллектива. Информирование подчиненных о задачах компании, возможность услышать мнение каждого способствуют вовлечению в процесс достижения общей цели всех работников.
2. Администрирование. Включает в себя:
· оформление перечня функциональных обязанностей подчиненных;
· изучение нормативной базы, связанной с функционированием учреждения;
· создание кодекса этики работника компании;
· культуру общения с клиентами и коллегами;
· формирование системы поощрений и наказаний, которая распространяется на весь персонал фирмы.
Такие методики популярны в учреждениях, где большинство служащих приходится заставлять трудиться, а руководство настроено на применение «кнута и пряника». С другой стороны, четкое знание своих обязанностей, а также последствий их неисполнения – важная составляющая работы каждого предприятия.
3. Грейдирование - одна из современных методик повышения работоспособности персонала. Указанный метод мотивации персонала позволяет сформировать иерархическую «лестницу» сотрудников относительно их ценности для компании, на основании которой рассчитывается система вознаграждения работы каждого служащего. Критерии оценивания, применяемые в грейдировании: квалификация, образование, ответственность, исполнительность, производительность.





















7. Нестандартные способы мотивирования
Среди всех методов мотивации персонала наиболее результативными являются нестандартные. Такие методики не требуют больших финансовых затрат и основаны на креативном подходе руководства к организации труда. 
Многие руководители поощряют кадровых служащих, предлагающих нестандартные подходы мотивирования персонала.
Примером таких нестандартных решений является:
· Шуточная форма наказания нерадивых подчиненных. Не обязательно снимать премию или штрафовать нерадивого работника. Достаточно присвоить ему шуточное звание «Ленивца отдела» или «Черепахи месяца». Такие «титулы» мотивируют человека на повышение качества своего труда.
· Игровые кабинеты. Такая методика предоставления помещений, где можно поиграть и отвлечься от рутинной работы, отлично зарекомендовала себя во многих иностранных компаниях. Такая разгрузка повышает работоспособность коллектива и улучшает офисную атмосферу.
· Внезапные подарки. Неожиданное поощрение (даже незначительное) мотивирует трудящегося продолжать работать так же, а то и лучше.
· Забота о семьях. Это могут быть новогодние утренники или подарки для детей, а также скидки для отдыха членов семьи сотрудников.
· Дополнительный отдых. Не обязательно выплачивать работникам денежные премии. Дополнительный выходной - отличная альтернатива денежному вознаграждению.
· «Повторение», или методика аналогии. Появилась она во время кризиса, когда многие фирмы не имели возможности материально поощрять своих служащих. Основана методика на психологических особенностях людей, а именно бессознательном подражании. Начальник своим примером мотивирует подчиненных на качественное исполнение профессиональных обязанностей.
· Приятным дополнительным стимулом может стать награждение «работников месяца» билетом в кино или абонементом для посещения бассейна.
Социальный опрос российских офисных служащих относительно удачных вариантов мотивации сотрудников показал, что люди отдают предпочтение наличию в офисе:
- кухни для служащих;
- кофейного автомата с бесплатным кофе для работников;
- душевых кабин;
- кабинета для релакса;
- тренажерного зала;
- массажного кресла;
- кинозала.
Креативные способы мотивирования, выходящие за рамки общепринятых, на практике дают максимальный эффект. 
Ниже  приводятся примеры нестандартных способов мотивирования в различных  компаниях.
	Кадровые сотрудники фиксируют такую тенденцию, как игнорирование законного права на отдых ведущими служащими. Вместо полагающихся по ТК РФ 28 дней работник отдыхает всего две-три недели за год.
Компания «Вим-Билль-Дан» придумала креативный способ заставить работников отдыхать. Они предлагают своим служащим «отпускной бонус». Для его получения служащий должен отгулять все 28 дней и предоставить документальное подтверждение того, что он не остался дома. Право на «отпускной бонус» имеют сотрудники, занимающие руководящие должности и имеющие ненормированный график. Большинство из них работает по 12 часов в сутки без выходных и отпуска. А подобный график негативно сказывается на здоровье и работоспособности ответственных служащих.
	Компания «Мастерфайб» придумала собственный способ заинтересовать трудящихся работать лучше. Они ввели корпоративную валюту под названием «кенга». В конце трудовой недели каждый служащий получает 10 кенга и кладет их на «счет» коллеги, который на этой неделе трудился лучше всех. Запрещено оставлять кенга у себя. Коллега, накопивший максимальное количество кенга, получает золотую монету. Собрав пятьдесят золотых, работник получает право посетить Австралию за счет компании. Поощрительным призом выступают абонементы в бассейн или тренажерный зал. Кроме мотивирования сотрудников данная методика дает возможность руководителю оценить работу каждого подчиненного «изнутри».
	Сеть магазинов, занимающихся реализацией мобильных телефонов, провела беспрецедентную акцию для своих продавцов-консультантов. За каждый проданный телефон сотрудник получал один квадратный сантиметр жилья. Спустя несколько месяцев подвели итоги акции. Победитель накопил 20 квадратов жилой площади. Учитывая, что квартир с такими габаритами нет, победителя наградили сертификатом с аналогичным вознаграждением.
	Компания «СКБ Контур» открыла для своих служащих корпоративный детский сад. Учитывая молодой возраст персонала (в среднем 27 лет) и семейное положение (40% живут в браке), длинные очереди в муниципальные дошкольные учреждения, «СКБ Контур» облегчила молодым мамам выход на работу, взяв на себя хлопоты по устройству малыша в сад.
	Компания Nayada использует в качестве нестандартных методов мотивации неожиданную похвалу. Действуя по принципу «Каждый работник достоин своей номинации», руководство Nayada придумывает почетные титулы:
· Самый быстрый продавец.
· Виртуоз компании.
· Душа офиса.
· Новатор.
Это лишь часть номинаций, которых были удостоены работники компании за текущий год. Выбирают награждаемого всем коллективом. Результаты голосования публикуются в корпоративной газете, а победитель получает приз. 
Номинант вправе выбрать свою награду из перечня предложенных. Например, ужин в ресторане, посещение СПА-салона или шопинг в магазинах-партнерах.
	Компания «ВВН» мотивирует своих сотрудников антиоскаром. Начальники, чьи сотрудники стали худшими по показателям за месяц, получают живую черепаху Дашу, за которой придется ухаживать. Эта рептилия постоянно живет в офисе, поэтому перепоручить ее родственникам или друзьям не удастся. Кроме программы «Черепаха forever» существует награда «Держи скунса» - фото скунса с автографом от гендиректора. Такие шуточные наказания мотивируют служащих лучше, чем денежные взыскания. Никому не хочется стать «лузером месяца» и получить «звериный» приз.
	Выбирать, как и когда поощрять или наказывать своих подчиненных -  право руководителя. Главное в этом деле - чувство меры. Мотивирование подчиненных должно проводиться, исходя из их потребностей и интересов организации.


















8. Заключение. 
Единого правила или лучшего метода мотивации не существует. Часто нематериальные способы вознаграждения помогают достичь желаемого результата намного скорее, чем денежные выплаты. 
Самое правильное решение - это использование комплекса мероприятий, направленных на стимулирование работы персонала.
Стратегией социально - экономического развития Воронежской области на период до 2035 года определяется, что система стратегического управления развитием Воронежской области должна на постоянной основе обогащаться  новыми для российской региональной практики инструментами повышения производительности труда.
Способы и направления деятельности органов государственной власти Воронежской области в данной сфере:
- реализация государственных программ и проектов Воронежской области, направленных на инновационное развитие, создание благоприятных условий для ведения предпринимательской деятельности и структурное преобразование экономики, повышение производительности труда;
- участие в федеральных программах и проектах повышения производительности труда в ведущих отраслях, отраслевых и межотраслевых комплексах региона (радиоэлектронная промышленность, машиностроение, атомная энергетика, транспорт, связь и ИКТ, АПК);
- развитие инжиниринговых центров на базе высокотехнологичных компаний, нацеленных на внедрение передовых управленческих, организационных и технологических решений для повышения производительности труда;
- подготовка кадров на базе образовательных организаций высшего образования, в том числе с учетом требований цифровой экономики, развития новых технологий, повышения производительности труда.
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