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СТИМУЛИРОВАНИЕ КРЕАТИВНОСТИ
В МОТИВАЦИОННОМ МЕНЕДЖМЕНТЕ

Макарова Любовь Семеновна
Полесский государственный университет
г. Пинск, Республика Беларусь

Согласно теории конкурентных преимуществ известного экономиста
Майкла Портера, чем меньше страна наделена природными богатствами и
территорией, тем больше у нее шансов на экономические и промышленные
прорывы через создание лучших по качеству, нежели у конкурентов, услуг и
технологий.

Искать новые решения или плестись в хвосте у конкурентов  –  для
коммерческих организаций в наши дни актуальная проблема. Добиться
успеха нелегко, поскольку новые идеи рождаются в процессе столкновения
разных мнений, мироощущений, способов обработки и осмысления
доступной информации. Это, в свою очередь, требует совместной работы
людей, воспринимающих окружающую действительность по-разному.
Успешный руководитель умело стимулирует творческий поиск; он
сталкивает различные подходы, становится сам вдохновителем творческого
процесса, мотивируя творческое мышление своих работников. Существует
два вида мотивации: внешняя и внутренняя, причем последняя важнее для
реализации творческих процессов.

Внешняя мотивация  –  это стимулирование человека извне,
классическая комбинация кнута и пряника. Безусловно, самый
распространенный способ внешнего стимулирования, используемый
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современными руководителями, – деньги, и они не мешают проявлениям 
креативности. Тем не менее, во многих ситуациях они не помогают, особенно 
если у людей возникает ощущение, что ими манипулируют или их покупают. 
Важно понимать, что деньги сами по себе не могут заставить увлечься 
работой. Если в глубине души человек считает свое дело скучным, никакое 
денежное вознаграждение не сделает его захватывающим. Именно 
увлечение, интерес, идущее изнутри желание что-то сделать лежат в основе 
внутренней мотивации. При наличии внутренней мотивации люди 
занимаются своим делом ради него самого и связанного с ним удовольствия. 
Мотивирующий фактор в этом случае – сама работа. Люди работают 
наиболее творчески, если ими движут интерес, удовлетворенность и 
значимость работы в целом, а не внешнее воздействие. 

Итак, самое простое, что руководитель может сделать для 
стимулирования креативности, – совмещать внешнюю и внутреннюю 
мотивации. Конечно, люди могут находить свою работу захватывающей и 
интересной без какого-либо поощрения извне – на протяжении 
определенного периода времени. Но для поддержания энтузиазма 
большинству из них, как правило, нужно чувствовать, что их работа важна 
для организации или группы людей, чье мнение для них важно. В противном 
случае они с тем же успехом могли бы делать свое дело дома ради 
собственного удовольствия. 

В преуспевающих креативных организациях руководители редко 
стимулируют подчиненных обещаниями каких-либо благ в случае 
достижения желаемого результата. Зато они активно одобряют творческие 
предложения, выдвигаемые отдельными сотрудниками или рабочими 
группами, – нередко еще до того, как очевиден окончательный коммерческий 
результат данных инициатив. И, напротив, там, где руководители не 
проявляют энтузиазма по поводу инноваций или скептически реагируют на 
них, творческая активность подавляется. Бывает и такое, когда новаторские 
идеи ожидают вовсе не радушный прием и объективная оценка, а долгие и 
мучительные хождения по инстанциям, а то и резкая критика. Реакцию со 
стороны старших менеджеров на предложение нового продукта порой 
приходится ждать несколько недель, а в результате нередко следует 
разгромная критика. 

Конечно, не всякая новая идея заслуживает тщательного изучения, 
однако существует поведение руководства, угнетающее творческую 
активность персонала. Такие руководители ищут повод не заниматься 
выдвинутым предложением, вместо того чтобы искать основания для его 
дальнейшей разработки. Этому есть психологическое объяснение. Люди 
полагают, что критический настрой делает их умнее в глазах начальства, – и 
нередко такая тактика срабатывает. Во многих организациях критическое 
отношение к новым идеям благотворно влияет на карьерный рост скептика.  

К несчастью, подобная предвзятость может иметь тяжелые последствия 
для креативного работника. Причины этого следующие. Культура оценки 
приучает людей фокусироваться на внешних вознаграждениях и взысканиях, 
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зависящих от итоговых результатов их работы, усиливая тем самым значение 
внешней мотивации и снижая мотивацию внутреннюю. И, во-вторых, такая 
культура формирует атмосферу страха, что, в свою очередь, тоже 
отрицательно сказывается на внутренней мотивации. В-третьих, нередко 
работников, чьи идеи оказывались неудачными, увольняли или же 
относились к ним скептически. При этом проблема в том, что нельзя заранее 
знать, какая креативная идея окажется удачной. Более того, иногда помогает 
делу и отрицательный результат.  

Спецификой управления в условиях рыночных отношений является 
возрастающая роль личности работника, в связи с чем человекоцентристский 
подход занимает фундаментальное место в деятельности современного 
руководителя. Говоря словами Ли Яккока [3], «все управление, в конечном 
счете, сводится к стимулированию активности других людей» 

Для мотивации сотрудников компании сегодня используют как 
финансовые, так и нефинансовые методы вознаграждения. Между тем 
картины сравнительной эффективности методов мотивации ни теория 
менеджмента, ни практика управления персоналом не дают. Понятно, что 
путь к эффективному управлению персоналом лежит через понимание 
мотивации людей. Только зная, что движет работником, что побуждает его к 
деятельности, какие мотивы лежат в основе его действий, можно попытаться 
разработать эффективную систему форм и методов управления. Для этого 
необходимо знать, как возникают или чем вызываются те или иные мотивы, 
как и какими способами мотивы могут быть приведены в действие, как 
осуществляется мотивирование людей. Решение такого рода проблем 
является основной задачей мотивационного менеджмента. 

Под мотивационным менеджментом понимается система действий по 
активизации индивидуальных мотивов работников. 

Однако следует знать, что между мотивацией и конечным результатом 
деятельности нет жесткой зависимости. Человек, очень мотивированный на 
выполнение своей работы, порой дает результаты хуже, чем человек, менее 
мотивированный либо даже слабо мотивированный. Это обусловлено тем, 
что на результаты труда оказывает влияние множество других факторов: 
квалификация и способности работника, правильное понимание им 
выполняемой задачи, влияние на процесс работы со стороны окружения, 
удачливость и т.д. 

Разрыв между мотивацией и результатами труда порождает серьезную 
управленческую проблему: как оценивать результаты работы отдельного 
работника и как его вознаграждать? Если вознаграждать только по 
результатам труда, то тогда можно не мотивировать работника, получившего 
низкий результат, но старавшегося и затратившего большие усилия. С другой 
стороны, если вознаграждать работника в зависимости от мотивации, без 
учета действительных результатов его труда, то можно вызвать ухудшение 
результатов работы менее мотивированных, но производительных 
работников. По-видимому, решение данной проблемы носит ситуационный 
характер и требует от менеджера креативного подхода. 
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Решение такой задачи весьма облегчает схема процесса мотивации, 
разработанная О.С.Виханским [2]. Конечно, в реальной жизни нет столь 
четкого, как в монографии, разграничения стадий. Нет и обособленных 
процессов мотивации. Однако для уяснения того, как разворачивается 
процесс мотивации, каковы его логика и составные части, данная модель 
может быть приемлема и полезна. 

Первая стадия – возникновение потребности. 
Вторая стадия – поиск путей устранения потребности 
Третья стадия – определение направления действия 
Четвертая стадия – осуществление действия 
Пятая стадия – получение вознаграждения 
Шестая стадия – устранение потребности. 
Представленная схема мотивационного процесса в действительности 

имеет не столь очевидного и осознанного проявления. Знание логики и 
процесса мотивации не дает существенных преимуществ в управлении этим 
процессом. Можно указать на несколько факторов, которые усложняют и 
делают неясным процесс практического развертывания мотивации. Сильным 
фактором является неочевидность мотивов. Можно предполагать или 
догадываться, какие мотивы действуют, но в явном виде «вычленить» их 
невозможно. Требуются длительные и скрупулезные наблюдения для того, 
чтобы попытаться с достаточной степенью достоверности сказать о том, 
какие мотивы являются ведущими, движущими в каждом мотивационном 
процессе человека. 

Автор теории приобретенных потребностей Д. Мак-Клелланд исходил 
из того, что потребности приобретаются под влиянием жизненных 
обстоятельств, опыта и обучения и включают: 

– потребности достижений (стремление самостоятельно ставить цели и 
более эффективно, чем ранее, достигать их); 

– потребности соучастия (стремление к дружеским отношениям с 
окружающими, общению, работе с людьми) 

– потребности властвовать (первая группа индивидов желает 
властвовать ради властвования, вторая – ради достижения целей) [4]. 

Данная система потребностей не имеет строгой иерархии, ее элементы 
оказывают взаимные воздействия. Опытный менеджер должен 
способствовать, с одной стороны, удовлетворению доминирующих 
потребностей работников, с другой – развитию тех из них, которые нужнее 
для процесса труда. Например, потребность властвовать ради достижения 
цели с развитыми потребностями соучастия или достижения позволяют 
добиться повышения результатов труда. 

Создание баланса целей и потребностей работников, с одной стороны, и 
организации, с другой стороны, – задача мотивационного менеджмента. 
Успешное мотивирование может быть только индивидуальным. Прежде 
всего, нужно изучить личность того, кого ты побуждаешь к труду, и лишь 
затем мотивировать его в соответствии с его индивидуальными 
особенностями. 
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