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Эффективное руководство организацией невозможно без мотивации со-

трудников. Вопросы стимулирования занимают центральное место в теориях ме-

неджмента и психологии управления. Эффективные методы мотивации повы-

шают производительность труда, качество принимаемых решений, а также пси-

хологическое и профессиональное благополучие [3]. Недостаточная мотивация 

руководителей негативно сказывается на общей атмосфере в коллективе, ухуд-

шении рабочих показателей подразделений и снижении прибыльности организа-

ции. Разнообразие форм и видов мотивации руководителей оказывает значитель-

ное влияние на эффективность управления организацией. Формы мотивации ру-

ководителя определяют уровень его вовлеченности, инициативности и 
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ответственности, что способствует повышению производительности труда под-

чиненных, улучшению организационной культуры и достижению целей органи-

зации. Гипотеза предполагает, что сочетание внутренней и внешней мотивации 

является наиболее эффективным способом формирования лидерских качеств и 

повышения управленческой эффективности руководителя. 

Система мотивации имеет важное значение в управлении кадрами, наравне 

с профессиональным обучением и переобучением, с оценкой кадров, и также де-

лится на две основные группы методов: нематериальные и материальные [1]. 

Материальная мотивация включает в себя экономические методы, связан-

ные с денежными выплатами, премиями, бонусами, компенсациями расходов, 

льготами и иными материальными благами [2]. В экономической мотивации ос-

новой является материальная составляющая. Сюда относят, как поощрения за ка-

чественно сделанное задание, так и экономические санкции за несоответствую-

щий нормам и ожиданиям результат труда [7]. К прямым формам экономиче-

ского влияния на сотрудников относятся: увеличение оклада; дополнительные 

бонусы; вознаграждения в виде премий; денежные выплаты по определенным 

поводам; участие в прибыли организации; рассрочка бонусов; оплата социаль-

ного и медицинского страхования [6]. Косвенная мотивация обусловлена полу-

чением выгод для сотрудника за счет организации, например: ипотечные и кре-

дитные программы от организации; посещение домов отдыха, санаториев, баз 

отдыха, дополнительные взносы в СФР; предоставление бесплатных билетов на 

различные культурные, иные мероприятия [6]. 

Нематериальная мотивация касается организационных методов и морально-

психологических. К организационным относят: профессиональный рост; моти-

вация властью; возможность влияния на всю деятельность организации, на ее 

развитие; свобода действий; соотношение рабочего времени к времени отдыха, 

недопущение переработок. Морально-психологические методы мотивации дей-

ствуют на работника путем внутренних стимулов, ориентирована мотивировать 

человека, воздействуя на него, как на личность, а не как на «рабочий механизм». 

Элементами данной группы методов мотивации являются: возможность для 
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каждого сотрудника проявить себя, показать свое мастерство и высокую квали-

фикацию; ощущение причастности к единому делу, личная ответственность за 

результат; доверительная атмосфера в коллективе, наличие у менеджера права 

на собственную точку зрения [5]; личная и публичная похвала (объявление бла-

годарности, доска почета, грамоты, подарки); элемент вызова в каждой постав-

ленной цели, задание должно быть интересным, так оно сможет воодушевлять 

на продуктивную и эффективную работу. Для достижения высоких результатов 

необходимо совмещать все элементы методологии [4]. 

Современные теории предлагают расширенный взгляд на мотивацию руко-

водителей. Сущность теории ожиданий (Victor Vroom) в том, что руководители 

оценивают вероятность успеха в достижении цели и привлекательность возна-

граждений. Теория справедливости (John Stacy Adams): менеджеры сравнивают 

соотношение своего вклада и полученного результата с коллегами, и степень 

удовлетворения зависит от воспринимаемой справедливости распределения ре-

сурсов. Интеграционный подход подразумевает использование комбинации ма-

териальных и нематериальных инструментов мотивации, адаптированных к ин-

дивидуальным потребностям сотрудника. Эффективная система мотивации 

должна учитывать индивидуальные предпочтения и мотивы поведения членов 

команды. 

Для разработки стратегии мотивации важно учитывать ряд факторов. Орга-

низационная структура: чем сложнее иерархия управления, тем труднее создать 

единые правила мотивации всех уровней управления [10]. Корпоративная куль-

тура: Стиль взаимодействия внутри коллектива влияет на восприятие результа-

тов трудовой деятельности и удовлетворение работой [9]. Типология личности 

руководителя: Психологические характеристики лидера влияют на предпочита-

емые способы поощрения. 

Внешняя среда: конъюнктура рынка труда, экономическое положение реги-

она и государства также оказывают влияние на уровень притязаний и ожидания 

менеджеров. Эти факторы требуют учета при разработке индивидуальных пла-

нов развития и поддержки сотрудников, занимающих высокие должности. Для 
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большинства российских предприятий характерно преобладание материальной 

мотивации над нематериальной. Российские менеджеры предпочитают стабиль-

ные выплаты и понятные условия начисления премий перед гибкими схемами 

оплаты труда [4]. 

В условиях кризиса, когда традиционные материальные стимулы ослабе-

вают, организация получает уникальную возможность активизировать внутрен-

ние ресурсы и способности своих сотрудников. Согласно транскультуральному 

подходу, во всех культурах существуют универсальные источники благополу-

чия: чувство защищенности (социальные гарантии) и отношения, основанные на 

уважении и надежде (психологический комфорт). Именно они становятся клю-

чевым мостом для удержания профессионалов, позволяя переосмыслить ситуа-

цию не как угрозу, а как вызов для роста. 

Вместо задач «удержания» и «мотивации извне» предлагается сфокусиро-

ваться на сбалансированном развитии четырёх сфер жизни человека, составляю-

щих модель баланса позитивной транскультуральной психотерапии (ППТ) [11]. 

1. Тело/Здоровье: проявлять заботу через социальные гарантии, гибкий гра-

фик, внимание к психогигиене труда. 

2. Деятельность/достижения: развивать программы профессионального ро-

ста (стажировки, курсы), но через призму раскрытия уникальных способностей 

каждого, а не просто «повышения квалификации». Прозрачная оценка эффектив-

ности становится не контролем, а обратной связью, помогающей осознать свои 

сильные стороны. 

3. Контакты/отношения: целенаправленно формировать культуру взаим-

ного доверия и уважения, рассматривая коллектив как ценный ресурс поддержки 

и обмена транскультуральными ценностями (опытом, традициями, способами 

решения конфликтов). Наставничество становится диалогом равных. 

4. Смыслы/будущее: формировать привлекательный имидж компании не 

просто как работодателя, а как сообщества, разделяющего общие ценности и 

смыслы. Программы социальной ответственности и корпоративная культура 

должны давать сотруднику чувство принадлежности к чему-то большему. 
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Мотивирование руководителей в этой парадигме – это помощь в осознании 

и гармонизации их собственного баланса, чтобы они могли стать проводниками 

этого подхода для своих команд. Ключевым инструментом становится тран-

скультуральная диагностика удовлетворенности – не выявление недостатков, а 

исследование того, каким способностям и ценностям в четырёх сферах отдается 

предпочтение в разных культурах и у разных людей. Это позволяет найти опти-

мальное, персонифицированное сочетание материальных и нематериальных сти-

мулов. 

Итоговые рекомендации, переосмысленные через призму ППТ. 

1. Регулярно проводить ресурсно-ориентированную диагностику, исследуя 

не «потребности», а актуальные способности и баланс сфер жизни сотрудников 

в меняющемся мире. 

2. Использовать комбинированные схемы, согласованные с моделью ба-

ланса: денежные выплаты (сфера «Тело/деятельность») + возможности для роста 

и построения отношений (сфера «Контакты/деятельность») + проекты, дающие 

смысл (сфера «Смыслы/будущее»). 

3. Повышать прозрачность решений и справедливость оценок, используя их 

как повод для позитивного переформулирования и поиска альтернативных путей 

развития (принцип «Помеха – это возможность» из ППТ). 

4. Поддерживать высокий уровень социальной ответственности и культуру, 

основанную на транскультуральном уважении к различиям и концепции «семьи» 

в широком смысле. 

Следование данным принципам позволит организациям не просто привле-

кать таланты, а стать средой для их целостного развития, где профессиональный 

успех неотделим от психологического и межличностного благополучия, а кризис 

становится почвой для позитивных изменений. 
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