
85 

УДК 331.101.3: 334.722.012.64 
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Abstract:The conditionsof a market economyrequire businesses toimprove 
production andcompetitiveness.These problemscan not be effectivelyimplemented without 
thecreation of effectiveincentives to work.The truemotivesthat leadto givethe worka 
maximumeffort, it is difficult to define, theyare extremely complex.Adjustedemployee 
motivationandfeedbackwill provide"a good relationship between employees and employers." 
Itrequirescareful design ofincentive systems, taking into account the individual characteristicsof the 
enterprise. 
Аннотация: Условия рыночной экономики требуют от предприятий повышения 
эффективности производства, конкурентоспособности продукции. Эти задачи не могут быть 
эффективно реализованы без создания действенных стимулов к  труду.Истинные мотивы, 
которые заставляют отдавать работе максимум усилий, трудно определить, они  чрезвычайно 
сложны. Налаженная мотивация работников и обратная связь обеспечат "хорошие 
взаимоотношения между работниками и работодателем».  Крайне необходима тщательная 
проработка системы стимулирования с учетом индивидуальных особенностей предприятия. 
Keywords: Staff motivation, small businesses, material motivation, non-
materialmotivation,motivating factor, the employee, the manager,incentives,effectivework. 
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 Одной из наиболее актуальных тем в современном менеджменте сегодня является 
проблема мотивации труда. Действительно, когда организация пытается достигать свои цели 
и задачи, бывает недостаточно создать современную технологию производства товаров и 
услуг, набрать квалифицированные кадры. Эти задачи не могут быть эффективно 
реализованы без создания действенных стимулов к труду и предприимчивости в сочетании с 
высокой организованностью и дисциплиной. 

По мнению западных и отечественных учёных основная роль в разработке 
стимулирования труда принадлежит определённым кадровым механизмам, которыми в 
совершенстве должен владеть руководитель. По оценкам западных экспертов, 
мотивированный специалист может повысить эффективность своей работы на 40%. Однако 
различные ошибки при разработке систем мотивации приводят к тому, что усилия и затраты 
на стимулирование сотрудников не только не дают ожидаемых результатов, но и ухудшают 
ситуацию в компании. Необходимо так организовать труд, чтобы каждый работник прилагал 
максимум усилий для выполнения поставленных задач, работал эффективно, с интересом, 
полностью отдаваясь рабочей деятельности. 

 Понятия мотивация персонала, можно сформулировать предельно просто: это 
совокупность внешних и внутренних факторов (соответственно, внешние - это стимулы, 
внутренние - это мотивы), которые побуждают человека к эффективному труду.  

 Материальное стимулирование: это зарплата, премии, социальный пакет - все то, что 
объединяется в понятие компенсационного пакета. Несомненно, это важный мотивирующий 
фактор, однако помимо этого существует обширная область, которую принято называть 
нематериальным мотивированием или стимулированием.Нематериальная мотивация – это 
все те внешние стимулы немонетарной природы, которыми организация может управлять в 
целях поощрения эффективного труда работников. Это очень важная сторона мотивации- 
которая выходит на первое место и заключается во  взаимоотношении с непосредственным 
руководителем. 

Существует множество вариантов нематериальной мотивации:  
· Это и социально-психологическая атмосфера, и стиль управления, и 

возможности карьерного и профессионального роста, и символы служебного положения, 
подарки; 

· Другой вариант – это свобода сотрудника, или точнее уменьшение ее 
ограничений в свободе выбора. Например, дать возможность выбирать самому 
сотруднику даты отпуска, график работы, часы прихода и ухода с работы. Для многих 
сотрудников именно такая мотивация может стать решающей. Но не всем это подойдет». 
В этом и заключается  наибольшая сложность нефинансовой мотивации, именно в 
отслеживании непосредственным руководителем подходящей именно этому сотруднику, 
к которому этот способ нематериальной мотивации будет применен.  

По мнению экспертов, относительно более благоприятные возможности для эффективной 
нематериальной мотивации,  продуктивной деятельности работников, существуют на малых 
предприятиях, так как в силу небольших размеров коллектива руководитель предприятия 
имеет возможность лучше узнать каждого сотрудника и тот спектр мотивов, который можно 
наиболее продуктивно задействовать. Методы нематериального поощрения здесь более 
реализуемы и значимы, так как неформальные связи шире и прочнее, чем в крупных 
организациях.  

 Конкретные методы мотивации в том или ином виде используются на каждом малом 
предприятии, поскольку его основной целью является максимизация прибыли, однако они 
сильно зависят от общих установок руководства в отношении коллектива сотрудников. 
Кроме того в малых предприятиях, внешние мотивы, такие как перспективы карьерного 
роста и система льгот, занимают последние места со значительным отрывом от остальных. 
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Специфика организационной структуры и особенности деятельности на малых предприятиях 
не позволяют рассчитывать ни на карьерный рост, ни на льготы. Однако подобный 
компромисс компенсируется за счет переструктурирования мотивации с акцентом на 
внутренние мотивы. Наиболее значимыми факторами демотивации для работников малых 
предприятий является отсутствие достаточных полномочий для решения задач, отсутствие 
гарантий занятости и недостаток свободного времени.  

Для разработки рекомендации в области организационной культуры и мотивации 
персонала малого предприятия,  ученные предлагают использовать четыре группы наиболее 
распространенных в менеджменте методов мотивации, наиболее эффективных для малых 
предприятий: 1)программы материального стимулирования; 2) целевой менеджмент; 3) 
обогащение труда; 4) партисипативность.  

Наиболее эффективным является комплексное применение этих методов.  
Существует также множество правил, которые можно использовать при создании 

системы нефинансовой или нематериальной мотивации. 
Первое правило: «Используй много разных способов»: Система нематериальной 

мотивации должна быть более избыточной и разнообразной, чем материальная мотивация. 
Важно мотивировать не только разнообразно, но еще учитывать мотивационный профиль 
«мотивируемого» человека; 

Второе правило: «Выбери подходящий момент» нематериальной мотивации: 
нематериальную мотивацию не накопишь, не отложишь на завтрашний день, не обменяешь и 
не заберешь обратно 

Третье правило:  «Будь готов к неожиданным реакциям»  нематериальная может легко 
«опоздать» или опередить текущие и некоторой неготовностью самих сотрудников. 
Мотивация либо принимается сотрудником с радостью, либо вызывает отторжение, иногда 
резкое. «Лучше бы эти деньги мне отдали», иногда говорят сотрудники, неожиданно для них 
самих отправляемые на обучение или даже на корпоративную вечеринку.  

Если сегодня многие молдавские фирмы могут предлагать своим сотрудникам более или 
менее проработанные компенсационные пакеты, то сфера нематериальной мотивации, 
очевидно, недооценена и редко используется, особенно, в малых предприятиях, чаще всего 
причиной является  недостатка специальных знаний в области управления персоналом. 

 Предлагается примерная методика организации и проведения специализированного 
мотивационного тренинга для малых предприятий, который включает пять этапов:  

1. На первом этапе руководитель малого предприятия формирует запрос (связанный с 
недостаточной мотивацией персонала), описывает проблему, как он ее видит. 

2. На втором этапе исследователь проводит диагностику мотивационной сферы 
работников и руководителя.  

3. Основная задача - согласовать цели работы, собрать пожелания. Затем 
согласовываются нюансы совместной работы руководителя и коллектива на тренинге.  

4. На четвертом этапе проводится тренинговая работа, причем тренинг составляется с 
учетом особенностей данной фирмы. Обязательно анкетирование участников после каждого 
дня работы и составляется отчет. Кроме того, руководитель получает подробные 
рекомендации по корректировке системы мотивации и организационной культуры данной 
фирмы;  

5. На пятом этапе необходимо произвести повторную диагностику спустя месяц. Далее 
исследователь действует по запросу руководства.  

План тренинга должен быть построен с учетом: характерных слабых мест в 
организационной культуре малых предприятий; также с учетом ведущих факторов, как 
мотивации, так и демотивации, свойственных работникам в малом бизнесе. Участники 
тренинга — весь коллектив малой фирмы, включая руководителя. По запросу руководства, 
на тренинге может быть разработана система мотивации персонала.  

Обучение в формате социально-психологического тренинга, позволяет решить 
множество задач, как: повышение готовности персонала к работе с организационной 
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культурой, повышение мотивации к обучению, повышение лояльности к организации, 
усиление сплоченности внутри организации, повышение доверия к руководителю, ощущение 
сотрудниками собственной значимости, в обстановке доверия и комфорта разрешить 
сложные организационные проблемы, в специально организованном групповом 
взаимодействии найти новые подходы к решению старых задач, поменять негативные 
установки персонала по отношению к организации и т. д.  

Если последовательно, планомерно и методично пройти через все указанные этапы 
разработки, можно получить действительно обоснованную программу стимулирования, у 
которой будут очень высокие шансы на успешное применение. 

Список литературы: 
1. Абакаров Н.Н., Гагаринская Г.П. Мотивация трудовой деятельности персонала на

предприятиях различных форм собственности. Самара, издательство Сам.ГУУ, 2001 г.8с.
2. Ионцева М.В. Стиль руководства как системообразующий фактор организационно-

психологического климата. М., 2000 г.18.с.
3. Кричевский Р.К., Дубовская Е.М. Психологические факторы эффективности

руководства первичным коллективом. — Кишинев, 1991 г.72с.
4. Корниенко В. Стиль управления как мотивирующий фактор//Управление персоналом,

1999 г., №5 17 с.
5. Елена Д. Типичные ошибки при создании системы мотивации:

http://www.mdmanagement.
6. Стимулы свыше. http://md-hr.ru/articles/html/article32422.html


