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5. Выступает в качестве показателя статусно-ролевых отношений. [2,c.107] 

В целом можно сделать вывод, что анализ всех систем невербальной коммуникации показыва-

ет, что они, несомненно, играют большую вспомогательную роль (а иногда самостоятельную) в 

коммуникативном процессе. Обладая способностью не только усиливать или ослаблять вербаль-

ное воздействие, все системы невербальной коммуникации помогают выявить такой существен-

ный параметр коммуникативного процесса, как намерение его участников. Вместе с вербальной 

системой коммуникации эти системы обеспечивают обмен информацией, необходимый людям для 

организации совместной деятельности 
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Мотивация – внутреннее побуждение к действию, обусловливающее субъективно-личностную 

заинтересованность индивида в его свершении. Мотивация поведения тесно связана с такими ха-

рактеристиками идеальной стороны действия, как намерение, цель, стремление, и ее следует отли-

чать от внешних стимулов и реакции на них [5].  

Нематериальная мотивация – стиль управления персоналом, в котором применяются различные 

неденежные способы поощрения, т.е. это целый комплекс социальных мероприятий, разработан-

ных для повышения лояльности сотрудников, улучшения рабочих условий, поддержания здоровой 

атмосферы, повышения продуктивности труда [7]. 

Цели нематериальной мотивации персонала предприятия: повышение эффективности работы 

сотрудников и всей компании в целом, увеличение прибыли компании; создание благоприятной 

атмосферы в коллективе с элементами здоровой конкурентной среды; формирование у сотрудни-

ков новых навыков и умений; повышение квалификации персонала, развитие творческого потен-

циала [6]. 

Цель исследования: изучить, каким образом влияет нематериальная мотивация на изменение 

эффективности работы сотрудников, а также на развитие их творческого потенциала. 

Задачи исследования:  

1. Рассмотреть основные характеристики и способы нематериальной мотивации персонала, ко-

торые можно использовать в процессе  принятия и реализации управленческих решений; 

2. Определить основные направления повышения эффективности управления персоналом с ис-

пользованием ресурсов нематериальной мотивации. 

На постиндустриальной стадии развития общества в системе рыночных отношений, организа-

ции необходимо корректировать и дополнять советские методы нематериальной мотивации, т.к. 

жизнь индивида начинает во все большей степени рассматриваться как эстетический или культур-

ный проект [1,     с. 3]. 

В современном обществе у людей возникает необходимость в новых духовных потребностях, а 

также в новых способах социально-психологической «подпитки» собственного ”Я“ для того, что-

бы максимально отдаться своему профессиональному делу, что, в свою очередь, необходимо для 

повышения трудовой  продуктивности организации, работниками которой они являются. 

В крупных иностранных производственных компаниях для руководства имеет высокое значе-

ние владение топ-менеджерами методами нематериальной мотивации, поскольку заработная плата 

и социальные гарантии, как правило, обеспечены на высоком уровне. 

Реп
оз

ит
ор

ий
 

   
П
ол

ес
ГУ



267 

Опыт управления кадрами корпорации с использованием ресурсов нематериальной мотивации 

IBM достоин отдельного рассмотрения, поскольку он значительно отличается от применяемой 

большинством других компаний Запада кадровой политики.  

Этот опыт заключается в реализации трёх основных принципов организации производства: 

уважение к личности, гарантированная пожизненная занятость, единый статус работников. 

Первичным элементом управленческой структуры IBM являются отношения между руководи-

телем и подчиненным. Они контролируются специально созданным институтом – системой атте-

стаций и собеседований (САС). 

Ключевой принцип нематериальной мотивации IBM – гарантированная пожизненная занятость. 

В результате возникает необходимость регулярной переподготовки кадров и смены ими видов де-

ятельности. 

Наиболее мощным инструментом формирования мотивации IBM являются опросы обществен-

ного мнения, которые проводятся раз в два года. Это анонимные и добровольные опросы, охваты-

вающие почти всех сотрудников IBM. По результатам этих опросов каждый руководитель готовит 

план действий по устранению выявленных недостатков и согласовывает его со своими подчинен-

ными [3]. 

Одной из форм мотивации, нашедшей широкое применение в практике зарубежных предприя-

тий, стало внедрение гибких графиков работы. Так, контракт начальника бухгалтерии британских 

учреждений предполагает следующее распределение рабочего времени: 75% (30 часов в неделю) – 

в учреждении, 25% (10 часов в неделю) – в домашних условиях.  

В качестве яркого и необычного примера работы с персоналом с помощью нематериальной мо-

тивации стоит привести опыт лидеров IT-индустрии. Офисы Google, Apple, Facebook напоминают 

Диснейленд для взрослых. Яркая, разнообразная обстановка, комнаты отдыха, бесплатное кафе, 

тренажерные залы, что позволяет персоналу IT-гигантов раскрывать свои творческие способности.  

Другим примером мотивирования работников является внедрение обучающей консалтинговой 

компанией геймифицированной системы мотивации, в которой для каждого сотрудника составля-

ется индивидуальный план целей и предлагаются личные стимулы. При выполнении рабочих за-

дач каждый сотрудник набирает баллы, которые впоследствии можно обменять на ценные призы 

[3].  

Для отечественного опыта нематериальной мотивации сотрудников характерно следующее: 

предоставление оплачиваемых отгулов, дополнительных дней отпуска; вручение билетов на куль-

турные мероприятия, туристических путевок; организация корпоративных мероприятий; обучение 

сотрудников; персональная публичная похвала; организация конкурсов и квестов среди всех ра-

ботников; возможность постоянного повышения квалификации; поздравление работников со зна-

чимыми датами; создание комфортных условий труда; проведение мотивирующих совещаний; 

привлечение сотрудников к принятию решений; поощрительные командировки; информирование 

коллектива о достижениях сотрудника; предоставление скидок на услуги компании; организация 

питания сотрудников, спортивных залов или предоставление абонементов в спортивные клубы; 

организация возможности личной встречи с высшим руководством.  

Такие методы, как правило, воздействуют на весь коллектив предприятия в целом, что дает го-

раздо больший эффект для компании, чем ”точечная“ материальная мотивация наиболее успеш-

ных работников. Совершенствование системы нематериальной мотивации персонала предполагает 

постоянную работу над ее упрощением. Она должна быть незамысловатой, понятной и легко при-

менимой в реальных условиях [4].  

Для наибольшей продуктивности работников следует использовать и комбинировать самые 

эффективные отечественные и зарубежные способы мотивации  представленные выше.  
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Актуальность исследуемой темы обусловлена той важной ролью, которую играют фундамен-

тальные ценности, являющиеся абсолютным стандартом для людей всех культур и эпох. Так как 

ценностные ориентации личности являются важнейшей составляющей, которая обуславливает 

социальное поведение человека, эта тема является одной из приоритетных областей исследования. 

Ценности – некие идеальные цели общества, социальных групп или личности. Ценности задают 

направление действиям и помыслам людей, служат эталонами для оценки и сравнения желаемого 

и действительного, рассматриваются как один из элементов процесса социального познания [1]. 

Для исследования ценностных ориентаций студентов была использована методика М. Рокича, 

которая является одним из наиболее популярных опросников для диагностики ценностно-

смысловой сферы личности. М. Рокич рассматривал ценности как разновидность устойчивого 

убеждения, что некая цель или способ существования предпочтительнее, чем иной. Природа чело-

веческих ценностей по Рокичу характеризуется тем, что: 

1. общее число ценностей, являющихся достоянием человека, сравнительно не велико; 

2. все люди обладают одними и теми же ценностями, хотя и в различной степени; 

3. ценности организованы в системы; 

4. истоки человеческих ценностей прослеживаются в культуре, обществе и его институтах, и 

личности; 

5. влияние ценностей прослеживается практически во всех социальных феноменах. 

М. Рокич различает два класса ценностей – терминальные и инструментальные: 

 терминальные ценности М. Рокич определяет, как убеждения в том, что какая-то конечная 

цель индивидуального существования (например, счастливая семейная жизнь, мир во всем мире) с 

личной и общественной точек зрения стоит того, чтобы к ней стремиться. К ним относятся: актив-

ная деятельная жизнь, жизненная мудрость, здоровье, интересная работа, красота природы и ис-

кусства, любовь, материально обеспеченная жизнь, наличие хороших и верных друзей, обще-

ственное признание, познание, продуктивная жизнь, развитие, развлечение, свобода, счастливая 

семейная жизнь, счастье других, творчество, уверенность в себе; 

 инструментальные ценности – как убеждения в том, что какой-то образ действий (напри-

мер, честность, рационализм) является с личной и общественной, точек зрения предпочтительным 

в любых ситуациях. По сути, разведение терминальных и инструментальных ценностей произво-

дит уже достаточно традиционное различение ценностей-целей и ценностей-средств. К ним отно-

сятся: аккуратность, воспитанность, высокие запросы, жизнерадостность, исполнительность, неза-

висимость, нетерпимость к недостаткам, образованность, ответственность, рационализм, самокон-

троль, смелость, твердая воля, терпимость, честность, чуткость, широта взглядов, эффективность в 

делах [2]. 

Для достижения цели исследования проведена психологическая диагностика, в которой участ-

вовали 54 студента, среди них 36 юношей и 14 девушек, 17-и и 18-и лет, первого и второго курсов. 

Испытуемым предлагалось последовательно ранжировать 18 наименований терминальных ценно-

стей и 18 наименований инструментальных ценностей по их значимости в жизни испытуемого. 
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