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В современных условиях, когда существует высокая конкуренция между организаци-
ями, каждый руководитель ищет все возможные способы, чтобы повысить качество продук-
ции, увеличить эффективность труда, внедрить новые идеи. Одним из способов, содейству-
ющих решению этих задач, можно считать стимулирование персонала [3]. Понятие «стимул» 
тесно связано с мотивацией и является внешним фактором, обуславливающим процесс со-
знательного выбора человеком того или иного типа поведения, в свою очередь, внутренним 
фактором является непосредственно мотив. Мотивация формируется в результате системно-
го воздействия внешних (стимулы) и внутренних (мотивы) факторов.  

Мотивация трудовой деятельности заключается в удовлетворении работниками своих 
потребностей и ожиданий в результате выполнения должностных обязанностей, реализации 
поставленных целей, которые согласованны с целями и задачами организации и являются 
комплексом мер, применяемых для повышения эффективности труда персонала [4]. 

Система мотивации персонала выстраивается на применении методов материального 
и нематериального стимулирования труда. Классификация методов стимулирования труда 
отражена в таблице 1. 

 
Таблица 1 – Методы стимулирования труда персонала 

Методы материального стимулирования Методы нематериального стимулирования 
Материальное денежное стимулирование 
(заработная плата, надбавки и доплаты) 

Методы морального стимулирования персонала 

Материальное неденежное стимулирование (со-
циальный пакет)  

Методы организационного стимулирования 
персонала 

 Методы стимулирования свободным временем 
 
Несмотря на то, что стимулирование трудовой деятельности используется уже давно, 

существует ряд проблем, связанных с недостаточным изучением психологии сотрудников. В 
связи с этим работодатели не могут делать безошибочный выбор при приёме на работу и 
максимально вовлекать уже принятых сотрудников в трудовую деятельность [8]. 

Современные теории мотивации деятельности персонала и применение их на практи-
ке доказывают, что не всегда материальные стимулы влияют на увеличение интенсивности 
трудовой деятельности. Достаточно трудно выявить реальные побуждения, которые помога-
ют выполнять работу с полной отдачей. В связи с этим эффективное управление персоналом 
предполагает чёткое понимание того, что движет человеком и побуждает его к достижениям.  

В качестве потенциальных нематериальных стимулов могут рассматриваться все 
имеющиеся в распоряжении руководителя моральные, нравственно-психологические, соци-
альные и организационные ценности, которые обусловлены потребностями личности [2]. 
Основные потребности, характеризующие мотивацию поведения человека, отражены в таб-
лице 2. 
 
Таблица 2 – Потребности человека и характеристика мотивации, развивающейся на их основе 

Вид потребности Описание поведения, направленного на удовлетворение потребности 
В достижении Справляться с трудными делами; управлять, организовывать; находить 

пути преодоления препятствий и достигать высокой эффективности; за-
ниматься самосовершенствованием; конкурировать и быть лучше других 

В уважении Восхищаться руководителем,  поддерживать его; хвалить, говорить о до-
стоинствах; иметь образец для подражания 

В доминировании Контролировать окружающих; влиять на поведение других; разубеждать, 
делать ограничения, запреты 

В поддержке Получать удовольствие от сочувственной помощи близких; быть тем, о 
ком заботятся, поддерживают, защищают 

В аффилиации Быть во взаимодействии с близкими; доставлять удовольствие и стре-
миться к доверительным взаимоотношениям; быть хорошим другом 
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В понимании Находить проблемы или решать их; быть заинтересованным теорией; 
размышлять, давать определения, анализировать, интегрировать 

В автономии Избавляться от ограничений; противиться принуждению; быть свобод-
ным и поступать в соответствии со своими побуждениями 

В агрессии Физическими способами справляться с трудностями; нападать,  проявлять 
враждебность; противостоять чему-либо или наказывать 

В противодействии В соперничестве быть главным; справляться со слабостью, страхом; 
находить препятствия и трудности;  гордиться собой 

В защите Ограждать себя от нападения, замечаний, обвинений 
В избегании ущерба Стремиться избежать повреждений, недомоганий; ограждать себя от 

опасных ситуаций 
В избегании позора Стремиться избежать унижения, затруднений 
В порядке Делать всё для наведения порядка, стремиться к организованности, рав-

новесию, аккуратности, точности 
В игре Участвовать в играх, соревнованиях 

 
Нередко кампании выстраивают систему мотивации персонала преимущественно на 

применении методов материального стимулирования, что значительно уменьшает возможно-
сти воздействия на поведение человека и обуславливает возникновение проблемы, связанной 
с недооценкой роли методов нематериального стимулирования в разработке эффективной 
системы мотивации труда. Также необходимо отметить, что материальное стимулирование 
имеет ряд недостатков, а именно [7]: 

- эффект привыкания (регулярно получая доплаты и премии, работник перестает их 
ценить, воспринимает как обязательное дополнение); 

- отсутствие четких критериев денежного стимулирования персонала; 
- демотивирующее влияние неоправданно высоких зарплат;  
- «небольшие премии не запоминаются»;  
- «жертвы ради «золотого тельца» (при желании максимизировать свою прибыль лю-

ди часто идут на различные уловки, обман в ущерб качеству труда и моральным принципам). 
Также одной из проблем материального стимулирования является то, что в государ-

ственных учреждениях невозможно постоянно увеличивать заработную плату, поэтому для 
расширения возможностей управленческого влияния на работников организации  и воздей-
ствия на их трудовую мотивацию необходимо уделять более пристальное внимание методам 
нематериального стимулирования труда.  

Методы нематериального стимулирования можно разделить на три группы: мораль-
ное стимулирование, организационное стимулирование и стимулирование свободным вре-
менем. Для разработки эффективной системы нематериального стимулирования необходимо 
четко сформулировать её цели и провести анализ потребности в тех или иных видах стиму-
лирования [1]. Рассмотрим более подробно методы нематериального стимулирования и при-
меры их применения в организациях.  

Моральное стимулирование трудовой деятельности — это влияние на поведение ра-
ботника через предметы и явления, отражающие общественное признание, повышающие 
статус работника [2].  

Методы морального стимулирования взаимосвязаны с удовлетворением потребности 
быть признательным и быть признанным. Методы морального стимулирования персонала 
представлены в таблице 3. 

Организационное (трудовое) стимулирование – это влияние на поведение работника 
через изменение чувства удовлетворенности трудом. Получив удовольствие от процесса и 
результата выполненной работы, человек ожидает получить такое же удовольствие в буду-
щем, что, в свою очередь, будет являться стимулом к выполнению деятельности. Методы ор-
ганизационного стимулирования персонала представлены в таблице 4. 
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Таблица 3 – Методы морального стимулирования персонала 
Методы морального  

стимулирования Примеры реализации методов 

Регулярное информирова-
ние сотрудников 

Совещания; 
собрания трудового коллектива; 
презентации удачных проектов; 
организованный внутренний пиар; 
целенаправленная идеологическая работа; 
корпоративная газета, журнал, сайт 

Организация и проведение 
корпоративных мероприя-
тий 

Профессиональные конкурсы; 
мастер-классы; 
трудовые соревнования; 
корпоративные праздники; 
мероприятия тимбилдинга 

Официальное признание 
заслуг 

Представление к профессиональным и общественным наградам; 
награждение работников грамотами, дипломами, ценными подарка-
ми, путевками 

Регулирование взаимоот-
ношений в коллективе 

Применение демократического стиля в руководстве; 
обучение и аттестация руководящих кадров; 
учет психологической совместимости сотрудников; 
обучение навыкам эффективного взаимодействия 

 
Таблица 4 – Методы организационного стимулирования персонала 

Методы организационного 
стимулирования 

Примеры реализации методов 

Улучшение качества трудовой 
жизни 

Повышение организации труда; 
укрупнение объема работы; 
расширение содержательности труда; 
интеллектуализация трудовых функций; 
профессиональное развитие и обучение персонала; 
улучшение условий труда и оснащения рабочих мест 

Планирование карьеры 

Планирование, мотивация и контроль профессионального разви-
тия и должностного роста сотрудников; 
организация профессиональной подготовки; 
поиск и поддержка талантов; 
поощрение творчества и инициативы; 
оценка и анализ результатов деятельности, личных и профессио-
нальных качеств сотрудников 

Привлечение персонала к 
процессу управления 

Поощрение добровольных объединений работников; 
групповое обсуждение готовящихся решений; 
оперативная смена (ротация) рабочих мест и операций; 
совмещение профессий; 
делегирование полномочий; 
организация обратной связи; 
использование схем вознаграждения за инновации 

Проведение трудовых сорев-
нований 

Профессиональные конкурсы; 
смотры профессионального мастерства; 
соревновательные мастер-классы ведущих специалистов; 
соревнования коллективов 

 
Стимулирование свободным временем – это влияние на поведение работника через 

изменение времени его занятости. Данный метод основывается на предоставлении возмож-
ности исполнения трудовых обязанностей без вреда для личной жизни, семьи и отдыха [6]. 
Целью стимулирования свободным временем является награда за высокую интенсивность 
труда, а именно возможность пользоваться особыми условиями занятости. Методы стимули-
рования свободным временем представлены в таблице 5. 
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Таблица 5 – Методы стимулирования свободным временем 
Методы стимулирования сво-

бодным временем 
Примеры реализации методов 

Возможность получения до-
полнительного времени отды-
ха 

Дополнительный оплачиваемый отпуск; 
творческий отпуск; 
дополнительный отпуск без сохранения заработной платы 

Разработка гибких режимов 
рабочего времени 

Саморегулирование обшей продолжительности рабочего дня при 
соблюдении нормы рабочего времени; 
применение методов разделения работы; 
вахтово-экспедиционная форма работы 

Использование гибких форм 
занятости 

Временная и сезонная занятость; 
Работа на дому; 
агентская работа; 
работа администратора на домашнем телефоне 

 
Таким образом, существует ряд проблем, связанных с использованием нематериаль-

ного стимулирования в системе мотивации персонала. В первую очередь это преимуще-
ственное использование материального стимулирования, которое не может постоянно воз-
растать и имеет ряд недостатков. Во-вторых, недостаточное изучение психологии сотрудни-
ков уменьшает возможности воздействия на трудовое поведение человека. Также следует 
отметить, что в условиях конкуренции, в более выгодных условиях будет находиться та ор-
ганизация, где методы нематериального стимулирования будут более привлекательными и 
разнообразными [5]. 

Решение проблем в области нематериального стимулирования будет способствовать 
решению следующих основных задач: 

- привлечение в организацию высококвалифицированных кадров, молодых специали-
стов; 

- уменьшение текучести кадров; 
- создание благоприятного социально-психологического климата и продуктивной ра-

бочей обстановки в организации; 
- формирование имиджа организации как привлекательного работодателя; 
- формирование и поддержание организационной культуры. 
Для решения проблемы оптимального использования методов нематериального сти-

мулирования в системе управления мотивацией персонала материальные и нематериальные 
стимулы должны активно дополнять друг друга и рассматриваться как источник повышения 
эффективности деятельности организации, достижение максимальных экономических ре-
зультатов и развитие потенциальных возможностей каждого сотрудника. 
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На сегодняшний день рынок Российской Федерации функционирует в сложных условиях экономиче-
ской нестабильности. Причиной тому являются действующие экономические санкции со стороны 
ряда стран «Большой двадцатки». Это создаёт, с одной стороны, проблемы для деятельности оте-
чественных предприятий, но, с другой стороны, действие западных санкций формирует определён-
ные возможности для российского бизнеса. Как показывает мировой опыт, именно периоды эконо-
мической нестабильности являются реальной возможностью для предприятий развивать свою дея-
тельность. Экономическая история знает множество примеров высокого темпа роста и развития 
компаний именно в условиях кризиса. Однако для реализации появляющихся возможностей предпри-
ятиям следует использовать весь комплекс современных экономических механизмов. Одним из таких 
инструментов является маркетинг. Маркетинг является одной из наиболее динамичных экономиче-
ских методов. Его методы и принципы постоянно меняются в зависимости от макроэкономических 
условий, покупательских предпочтений, социальных факторов. Реализация российскими предприя-
тиями в своей практической деятельности современных методов и принципов маркетинга позволя-
ет повысить эффективность и конкурентоспособность, что особенно актуально в современных 
условиях. 
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