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нельзя назвать честными, однако, они эффективно справляются со своей задачей, побуждая 
людей совершать покупки. Большинство из этих методов давно известны широкой публике, 
но каждый раз, заходя в супермаркет, мы обманываемся, позволяем играть на нашем подсо-
знании, чувстве голода и привычках.  
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Экономика знаний является результатом интеллектуальной деятельности отдельных и ассоцииро-
ванных индивидуумов. Поэтому для обеспечения высокой эффективности новой экономики следует 
научиться, прежде всего, управлять результатами творческой деятельности индивидуумов, в осно-
ве которых всегда лежит идея. Следует создавать такую организационную среду, в которой твор-
ческим, талантливым работникам было бы комфортно.  
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Для обеспечения высокой эффективности деятельности предприятия следует научить-
ся управлять результатами творческой деятельности индивидуумов, во главе угла которых 
всегда лежит идея. Следует создавать такую организационную среду, в которой творческим, 
талантливым работникам было бы комфортно. Здесь многое зависит не только от управлен-
ческого стиля руководителя, но и от внедрения в практику работы организации традиций, 
ритуалов, принятых между сотрудниками форм общения. 

Пути активизации творческого потенциала работников весьма многообразны [2]. 
Важно уметь выбрать те из них, которые соответствуют специфике каждой конкретной орга-
низации, её целям и задачам, её кадровому составу. Не существует универсальных рецептов 
развития творчества работников – эта задача, в свою очередь, требует от управленца творче-
ского подхода и высокого профессионализма. 

В отечественных условиях практическая реализация подобных задач является непро-
стой из-за особенностей трудовой ментальности россиян, делающей их более восприимчи-
выми к инструментам морального воздействия [1]. Рассматриваемый процесс осуществляет-
ся в два последовательных этапа. На первом этапе необходимо выбрать и закрепить в кадро-
вой стратегии один из вариантов общего стратегического подхода к организации моральной 
мотивации творческого потенциала работников предприятия.  
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Первый вариант предполагает организацию моральной мотивации на децентрализо-
ванной основе. В этом случае механизм мотивации основан на неформальных инструментах 
устного поощрения отличившихся сотрудников, которые применяются руководителями 
структурных подразделений в оперативном режиме. Руководители самостоятельно выбира-
ют конкретные инструменты морального поощрения, ориентируясь на индивидуальные лич-
ностные качества конкретных подчиненных, зафиксированные в их индивидуальных досье [5].  

Преимуществами рассматриваемого варианта является его методическая простота, не 
требующая:  

– от службы персонала – разработки унифицированной методики моральной мотива-
ции и номенклатуры прикладных ее инструментов;  

– от высшего руководства – личного участия в процессе моральной мотивации со-
трудников.  

В свою очередь, недостатками варианта является отсутствие системного подхода к ор-
ганизации соответствующего процесса, но главное – это негарантированная конечная эффек-
тивность, полностью зависящая от компетенции и ответственности руководителей структур-
ных подразделений. Необходимо также учитывать, что в нашей стране многие специалисты 
не имеют надлежащей подготовки в области использования методов психологического воз-
действия на подчиненных [3].  

Второй вариант предполагает организацию моральной мотивации на централизован-
ной основе. В этом случае механизм моральной мотивации должен быть построен на двух-
уровневой основе: 

1. Централизованный, единый для всей организации механизм закрепляется в ее 
внутренних регламентах и включает в себя унифицированную номенклатуру инструментов 
коллективной и индивидуальной направленности (таблица 1). Данный механизм разрабаты-
вается службой персонала и функционирует с ее непосредственным участием и под общим 
надзором.  

2. Децентрализованный механизм, как и в рассмотренном ранее варианте, основан на 
неформальных инструментах устного поощрения отличившихся сотрудников непосред-
ственными руководителями. 

 
Таблица 1 – Инструменты моральной мотивации творческого потенциала персонала 

Инструменты индивидуального  
характера воздействия 

Инструменты коллективного  
характера воздействий 

Публичная устная благодарность со стороны 
руководителя предприятия на общем собрании 
коллектива по итогам года  

Торжественное вручение коллективу подразде-
ления диплома победителя в ежегодном конкур-
се «Лучшее подразделение»  

Благодарность в приказе по организации с вру-
чением его копии сотруднику на общем собра-
нии коллектива подразделения  

Коллективная фотография с руководителем 
предприятия  

Фотография на стенде «Лучшие специалисты 
организации»  

Письменная благодарность коллективу от имени 
дирекции  

Включение сотрудника в число кандидатов в 
резерв на выдвижение 

 

 
Преимуществами рассматриваемого варианта является реализация всех выгод си-

стемного подхода к организации управления, а также использование обширной номенклату-
ры мотивирующих инструментов личной целевой направленности [8].  

Техническим недостатком варианта является его методическая сложность, проявляю-
щаяся как на стадии разработки соответствующего механизма, так и в процессе его текущей 
эксплуатации.  

На втором этапе (при выборе второго варианта общего стратегического подхода) 
службе персонала необходимо сформировать унифицированный перечень прикладных ин-
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струментов моральной мотивации.  
Главное методическое требование к организации развития творческого потенциала 

работников в современной организации заключается в том, что она должна играть вспомога-
тельную роль в системе мотивации, дополняя экономическую и социально-экономическую 
мотивацию [4].  

Возможны следующие альтернативные рычаги развития творческого потенциала ра-
ботников на предприятии:  

1. Привлечение квалифицированного специалиста по мотивации творческого потен-
циала на постоянной основе [9]. В данном варианте можно выделить следующие преимуще-
ства: 

– достаточный уровень профессиональной подготовки для решения задачи;  
– опыт работы в области мотивации персонала;  
– развитие системы мотивации за счет узкой специализации сотрудника непосред-

ственно на этой деятельности. 
К недостаткам можно отнести:  
– существенные затраты времени (внесение изменений в штатное расписание, подбор 

и наём специалиста, его адаптация в коллективе, предварительное изучение социальной сре-
ды и т.п.);  

– увеличение фонда заработной платы;  
– риск перерасхода фонда оплаты труда за счет дублирования должностных функций;  
– риск неприятия со стороны коллектива. 
2. Временный наём специалиста по развитию творческого потенциала для выполнения 

конкретного задания [11]. Преимущества данной альтернативы: 
– достаточный уровень профессиональной подготовки для решения задачи;  
– опыт работы в области мотивации персонала;  
– вознаграждение в виде разовой выплаты. 
Недостатки: 
– существенные затраты времени специалиста, его адаптация в коллективе, предвари-

тельное изучение социальной среды и т.п.;  
– высокая стоимость услуг;  
– риск неприятия со стороны коллектива. 
3. Расширение должностных функций одного из штатных специалистов по кадрам. 

Преимущества в данном случае будут следующие: 
– повышение уровня мотивации специалиста за счет повышения уровня оплаты;  
– развитие системы мотивации;  
– специалисту не требуется время на адаптацию к коллективу;  
– большая вероятность успешного решения задачи ввиду функционирования сотруд-

ника в данной социальной среде;  
– повышение уровня квалификации специалиста за счет дополнительного обучения. 
При этом возможны следующие недостатки: 
– увеличение фонда заработной платы;  
– затраты на дополнительное обучение специалиста. 
4. Реализация механизма индивидуальных премий за выполнение особо важного зада-

ния [12]. В качестве преимуществ можно выделить следующее: 
– повышение уровня мотивации специалистов ввиду их материальной заинтересован-

ности;  
– специалистам не требуется время на адаптацию к коллективу;  
– повышение уровня квалификации за счет дополнительного обучения;  
– большая вероятность успешного решения задачи ввиду функционирования сотруд-

ников в данной социальной среде;  
– за счет работы в команде улучшается психологический климат в коллективе и по-
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вышается вероятность успешного выполнения задачи. 
К недостаткам можно отнести:  
– затраты на дополнительное обучение специалиста;  
– затраты на выплату премии. 
Как правило, предприятие не располагает мощной кадровой службой, поэтому совер-

шенствование системы организации развития творческого потенциала работников по второ-
му варианту затруднительно, поскольку потребует от специалистов кадровой службы вы-
полнения дополнительного и достаточно большого объема работ по разработке централизо-
ванного механизма моральной мотивации, что не входит в их должностные обязанности [6]. 
Решение данной задачи представляется возможным при реорганизации деятельности кадро-
вой службы предприятия. 

Наиболее привлекательной выглядит последняя альтернатива. Она обладает значи-
тельными преимуществами перед остальными вариантами. Затраты на выплату премии яв-
ляются справедливым вознаграждением за успешное выполнение творческого задания [10]. 
Кроме того, размер вознаграждения можно регулировать, исходя из финансовых возможно-
стей работодателя. Затраты на дополнительное обучение специалистов, входящих в рабочую 
группу, можно рассматривать как инвестиции в человеческий капитал, способные в будущем 
принести предприятию дополнительные выгоды за счет повышения квалификации специа-
листов [7]. Такая реорганизация функций специалистов кадровой службы расширяет сферу 
их деятельности, способствует реализации творческого потенциала каждого сотрудника и 
осознанию значимости их деятельности для предприятия. Кроме того, сотрудники могут ви-
деть результаты своего труда, что особенно актуально для специалистов именно кадровой 
службы, поскольку их труд зачастую недооценивается работодателями.  
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