Нестандартная мотивация персонала: как выработать универсальную систему?
Проблема мотивации занимает ум менеджера с момента появления у него хотя бы одного подчиненного. Что делать, чтобы он работал, трудился, горел, кипел и при этом оставался довольным и лояльным?

Если задать этот вопрос в поисковой системе Интернет, то можно увидеть около 5 миллионов страниц про мотивацию персонала. Тонны книг, тысячи дипломов,  сотни тренингов, семинаров и диссертаций расскажут о том, как заставить работать других. Масса мега-специалистов будут доказывать преимущества нематериальной мотивации над материальной... Все давно изучено, исследовано и обнародовано.

Многие руководители считают, что чем выше заработная плата у сотрудников, тем больше их мотивация к труду. Безусловно, деньги играют большую роль в нашей жизни, но порой нестандартные виды мотивации оказываются менее затратными и более результативными. Деньги не вдохновляют людей на трудовые подвиги, здесь требуется нечто, затрагивающее эмоциональную сферу, вызывающее ответный порыв.
Российские топ-менеджеры придают неоправданно большое значение материальной мотивации. Это связано с тем, что в 90-е гг. многие россияне оказались у подножия известной пирамиды Маслоу: банально не хватало денег, первым вопросом было — как накормить себя и детей, поэтому размер заработка превратился в основной мотиватор при выборе работы. Сейчас базовые потребности российских граждан главным образом удовлетворены. Люди покупают иномарки, ездят отдыхать за границу, активно пользуются кредитами. Работники прошли путь от нужд базового уровня (физиологические потребности, потребность в безопасности и социализации) до стремлений высшего порядка (знание, успех, гармония, самореализация). Поэтому в работе они уже ищут не только деньги, но и возможность удовлетворить свои интеллектуальные и духовные потребности. Но до сих пор встречаются руководители и директора по персоналу, которые считают нематериальную мотивацию лишь модной выдумкой тренеров и консультантов.
Условно все виды мотивации можно свести к двум ключевым вариантам:
1. «Советская схема»: квартальная премия и тринадцатая зарплата.

2. «Западная схема»: бонусная система и командная работа.

В России все приемы нестандартной мотивации в основном заимствуются из зарубежного опыта или путем «подсматривания» системы мотивации компании-конкурента. Хуже, когда они совсем отсутствуют.

Несмотря на то, что каждый из нас ходит на работу зарабатывать деньги, тем не менее, есть еще что-то, что заставляет нас вставать по утрам и отправляться на работу, даже если мы не испытываем материальных трудностей.

На самом деле не существует универсальной, готовой к употреблению и гарантирующей стопроцентный успех системы мотивации. Необходим индивидуальный подход к каждой компании, изучение ее особенностей: специфики, структуры, корпоративных ценностей и т.д.

Примеры нестандартных методов мотивации персонала, которые можно найти в Интернете, достаточно примитивны: организация корпоративного футбола, посещение караоке клуба, выезд всего отдела в Турцию... — дорого и довольно стереотипно. Жизнь иногда подкидывает таких людей, такие ситуации, когда привычные схемы не работают, когда нельзя бонусом или выездом на природу решить реальную проблему.

Перед тем как внедрить в жизнь офисных работников нестандартные методы мотивации, необходимо провести предварительный опрос или анкетирование работников, чтобы при составлении программы отталкиваться от полученных данных. При этом нужно понимать, что многократные вопросы руководства, что улучшить и что бы вам хотелось могут наоборот демотивировать сотрудников, если после опроса не последует никаких изменений. А при следующем опросе сотрудники просто не будут отвечать на вопросы, объясняя свое поведение следующей фразой: «Зачем? Все равно ничего не изменится!». Поэтому можно очень долго изучать потребности сотрудников, специфику их работы и личностные особенности, искать стимулы, разрабатывать индивидуальные программы мотивации, но при этом не получить желаемого результата. Одно из существующих заблуждений состоит в том, что мотивация обязательна должна быть положительной, а все негативные составляющие (выговоры, штрафы, порицания) должны быть исключены как демотивирующие факторы.
Примером такой нетрадиционной формы мотивации может служить одна из компаний, которая разработала специальный проект под названием «Месяц со Спилбергом». Целью проекта является повышение мотивационной гибкости и корпоративной лояльности сотрудников торговых команд филиалов и представительств. Ежемесячно подводятся итоги по выполнению плана продаж, руководителю филиала, наиболее сильно отставшего от плана, вручается морская свинка Спилберг и инструкция по уходу за ним. Животное находится в филиале в течение месяца, а затем передается по эстафете наименее успешному филиалу. Сотрудники филиала обязаны подготовить информационные материалы (фото-видео сюжеты) и осветить их в  корпоративной газете и на сайте компании. Если с животным происходит что-либо трагическое, филиал обязан приобрести аналогичное, а также заплатить штраф. При этом оставить Спилберга дома на попечение родственников нельзя – он должен жить в офисе.
Специалисты неоднозначно относятся к подобным нововведениям. По их мнению публичной должна быть похвала, а выговоры с глазу на глаз. Если сотрудника нужно наказать или проучить, это стоит делать приватно. В противном случае эффект может быть отрицательным. Однако некоторые компании действительно практикуют данный вид мотивации и остаются довольны результатами. Проект адекватно воспринимается сотрудниками компании и активно работает. Критериями успеха в данной системе нетрадиционной мотивации являются:
1. Простота и доступность. 

2. Информирование всех сотрудников компании.  Регулярный отчет о результатах проекта в корпоративной газете, на сайте компании, подготовка самостоятельных фото-видео репортажей.
3. Готовность преодолевать трудности при внедрении проекта и работа с возражениями.

4. Прозрачность системы мотивации . Система действует открыто, играя на чувстве соперничества: «Мы что хуже всех?!» Соревнование уже само по себе мотивирует, а сотрудники чувствуют свою вовлеченность в общий процесс.

5. Справедливость. Каждый сотрудник понимает почему его команда в этом месяце стала лучшей или худшей.

6. Постоянная обратная связь. Руководство компании постоянно анализирует отзывы людей и если нужно вносит небольшие корректировки. 
7. Вовлечение сотрудников. В процессе создания отчета участвуют все сотрудники команды, ролики с участием животного снимаются в рабочей обстановке (совещания, корпоративы и т.д.), что позволяет получить информационную картину о рабочих буднях на отдаленных филиалах.

С помощью данного проекта можно превратить неудачи в дополнительный толчок развития подчиненных, в средство повышения профессиональной мотивации персонала.
Очень сложно отделить стандартную мотивацию от  нестандартной. Безусловно, только из нестандартных методов система мотивации  состоять не может. Существует набор базовых мотивов и стимулов, влияющих на сотрудников организации. Но базовые мотивы и стимулы подвержены постоянным изменениям в силу непостоянства различных характеристик работника. Поэтому ключевым фактором успеха выступает гибкость и адаптивность разработанного комплекса стимулов и мотивации по отношению ко всем работникам организации.
Нестандартное мотивирование хорошо тем, что не вызывает привыкания, а значит и эффект от его применения выше, чем от классических методов мотивирования. Если продавец каждый месяц получает процент от суммы личных продаж, то он начинает относиться к этому как к данности, как к части зарплаты. Конечно этот метод мотивирования по своему хорош, но не стоит забывать об обратной стороне – привыкании. В таком случае лучше всего работает система поощрения путем награждения лучшего работника месяца по различным характеристикам. Например, в первом месяце выбирается лучший сотрудник по уровню продаж, во втором – по уровню заключенных договоров и т.д. Таким образом, сотрудники не догадываются за что в следующем месяце предстоит награда и стараются выполнить все категории задач максимально хорошо. 
Перечень мотивационных программ довольно широк. Разбить их можно на три основные группы:

· Адаптационные и обучающие программы.

· Программы, нацеленные на создание общего корпоративного климата в коллективе.

· Программы поощрения лучших сотрудников.

Особняком стоят всевозможные льготы, которые компании предлагают своим сотрудникам в целях повышения мотивации. 

При правильном использовании нестандартных мотивирующих акций компания создает себе репутацию организации, в которой к людям относятся как к личностям, а не как к «серой массе». В такой компании у человека есть стимул работать и добиваться новых целей. 
В любой организации самое главное это мотивация. Можно иметь достойный стартовый капитал, хороший, качественный продукт, современное высокоэффективное оборудование, но если у людей, которые создают и продают этот продукт не будет мотивации – ничего не получится.
Управленческие кадры в успешных компаниях должны быть готовы к бесконечным переменам: компания должна быть похожа на хамелеона. Так же быстро должны меняться и системы мотивации. На сегодняшний день это особенно актуально, поскольку традиционная материальная мотивация переживает в России настоящий кризис. 
Какой бы ни была мотивация — стандартной или нестандартной — она должна создаваться в каждой компании эксклюзивно. Никакая навязанная мотивационная система из книжки или журнала в компании не приживется. К каждому сотруднику, а особенно топ-менеджеру, нужен персональный подход в зависимости от сферы деятельности организации и желаний сотрудника. Эффективность методов мотивации будет зависеть от того, насколько реализуются потребности сотрудника
