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В результате полномасштабных экономиче-
ских реформ в России сформирована рыночная 
система хозяйствования. В результате послед-
него обновляются политические, культурные, 
экономические, социально-психологические 
организационные структуры. Одновременно 
трансформируется экономическое сознание ра-
ботников, меняется их роль, а также место в си-
стеме трудовых отношений. Социальные и эко-
номические изменения отражаются не только 

на повседневной жизни людей, но и влияют на 
их мировоззрение, интересы, стиль поведения, 
нужды, потребности и трудовые ценности. В но-
вых условиях создается необходимость форми-
рования труженика современного типа, способ-
ного и комплексно мотивированного для осу-
ществления инновационной трудовой деятель-
ности. Сегодня материальные факторы мотива-
ции не являются достаточными, актуализирует-
ся потребность в исследовании и совершен-
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ствовании системы нематериальных факторов 
творческого труда.  

Теоретическое обоснование проблемы. 
Творческий труд – это сложный вид трудовых 
действий, требующий от работника не только 
определенных творческих способностей, пред-
варительной духовной подготовки, но и суще-
ственной комплексной мотивации [1]. При этом 
чисто материальные факторы мотивации не 
обеспечивают творческую активность индиви-
дов. Работники в условиях традиционной (клас-
сической) материальной модели мотивации не 
ориентированы на трудовые нововведения [2]. 
Они проявляют интеллектуальную пассивность, 
готовы противодействовать решениям менедж-
мента, проявлять конфликтность и несогласо-
ванность действий. Для активизации творческо-
го труда важно внедрить систему нематериаль-
ных факторов мотивации труда [3], которые 
подразделяются на несколько составляющих:  
1) социально-культурная; 2) образовательная;  
3) карьерная. В рамках социокультурной со-
ставляющей мотивации условно выделим два 
раздела: 1) ценностно-культурный; 2) организа-
ционный.  

Рассмотрим данные разделы подробней.  
Ценностно-культурный раздел. Ценностно-

культурная мотивационная доктрина подразу-
мевает формирование в компании организаци-
онной культуры инновационного типа [4]. По-
следняя характеризуется формированием спе-
цифических ценностей раскрепощения трудо-
вого взаимодействия, предоставлением воз-
можностей разработки и внедрения новых зна-
ний (новаций), равноправного взаимодействия 
и сотрудничества менеджмента и непосред-
ственных работников.  

 По сути, ценностно-культурная мотивацион-
ная доктрина определяет формирование иннова-
ционной организационной культуры, создание 
ценностных предпочтений трудящихся; планиро-
вание общей символики (например, создание 
логотипа); становление общего образа мышле-
ния, поведения сотрудников; формирование ин-
новационного трудового лидерства работников. 
Для предотвращения возможных трудовых кон-
фликтов ценностей необходимо создать условия, 
при которых работники на первое место будут 

ставить ценности организации, а не лично-
профессиональные. Результат работы современ-
ной организации напрямую зависит от поведе-
ния ее работников в группе, которые должны 
ориентироваться на единые организационные 
цели и ценности, общие культурные принципы 
профессиональной деятельности. Если индиви-
дуальные ценности сотрудника противоречат 
общим целям компании, то это незамедлительно 
приведет к внутренним конфликтам. 

Таким образом, высшему руководству следу-
ет мотивировать и стимулировать работников, 
исходя из личностных ценностей сотрудника для 
корректировки его поведения, побуждая вести 
себя согласно общим целям организации. В про-
фессиональных группах должна происходить 
трансформация восприятия личности. Помимо 
определения общих целей организации важной 
задачей остается достижение единого понимания 
правильного организационного поведения каж-
дым работником компании. Сотрудники должны 
разделять и принимать сформированные правила 
поведения общей социальной системы.  

Организационный раздел. Организационная 
мотивационная доктрина подразумевает форми-
рование в компании определенного типа дости-
жительного, инновационного, организационного 
поведения. «Достижительный стиль организаци-
онного поведения формирует интеграцию внут-
риорганизационных, коллективных и личных 
профессиональных целей, задач, стратегий, что 
создает условия для постоянного поиска и внед-
рения инноваций, адаптивного синтеза органи-
зационных коммуникаций» [5]. На практике цель 
организационной социокультурной мотивации 
подразумевает под собой трансформацию струк-
туры организации, преобразование организаци-
онных возможностей работников [6]. 

При формировании и развитии организа-
ционной системы современной компании пер-
востепенной задачей является создание усло-
вий трудовой мотивации работников. Для того, 
чтобы организация была стабильна, следует 
развивать систему упорядоченного распределе-
ния задач и ответственности между сотрудника-
ми. При этом эффективная структура определя-
ется степенью «гибкости». Сформированные 
группы работников должны быть способны 
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быстро, а также своевременно реагировать на 
внутренние и внешние изменения социальной 
среды и окружения. Эффективность трудовой 
деятельности также опирается на состав про-
фессиональной команды, в нее должны входить 
эксперты в определенной области, например, в 
производстве или бухгалтерии. 

Таким образом, достижение организацион-
ных, мотивационных целей представляет собой 
двойственный процесс. С одной стороны, он 
включает в себя структурное разделение орга-
низации относительно трудовых операций, под-
разделений согласно поставленным задачам, 
объективной передачи полномочий определен-
ным подразделениям организации и професси-
ональным группам. С другой стороны, он 
направлен на достижение мотивационной цели 
и определяет необходимость формирования 
профессиональных команд, которые наделяют-
ся расширенным составом групповых полномо-
чий, коллективных функций труда, имеют и реа-
лизуют не только промежуточные, но и конеч-
ные трудовые цели и задачи. При рациональ-
ном подходе структурная трансформация при-
ведет к высокой специализации работ и при 
этом не позволит искусственно «раздуть» раз-
меры организационных структур.  

Повышение потребности в творческой тру-
довой деятельности определяет необходимость 
современных организаций дополнять традици-
онную систему материального стимулирования 
факторами социокультурной мотивации труда. 
Основными разделами последней являются: 
ценностно-культурный и организационный. 

Первым важным компонентом здесь явля-
ется ценностно-культурный. Он предусматрива-
ет формирование организационной культуры 
инновационного типа, развития специфических 
ценностей раскрепощения творческого трудо-
вого взаимодействия. В этой связи важным яв-
ляется соблюдение четко (организационно) вы-
ставленной иерархии целей и приоритетов. Их 
можно подразделить на три категории, которые 
в совокупности составляют руководящее социо-
культурное мотивационное ядро организации: 

1) ценностные предпочтения и идентич-
ность сотрудника относительно профессиональ-
ной команды, в которой он работает; 

2) относительно состава трудящихся под-
разделения (в состав которого входит профес-
сиональная команда); 

3) ценностные предпочтения и идентичность 
работника с коллективом компании в целом. 

Руководитель современной организации 
может достигнуть лояльности сотрудников с по-
мощью социокультурных мотивирующих факто-
ров, то есть посредством нематериального сти-
мулирования и развития корпоративного духа, 
формирования корпоративной культуры труже-
ников. Для создания благоприятной рабочей 
среды и формирования организационной куль-
туры следует основательно проработать цели и 
проанализировать механизмы их достижения 
как относительно работника, так и всего трудо-
вого коллектива организации. 

Вторым важным компонентом здесь явля-
ется организационный. Он предусматривает 
формирование в компании определенного до-
стижительного типа инновационного, организа-
ционного поведения. Последнее призвано 
обеспечить высокий уровень привлечения тру-
довых акторов к управлению, материальное и 
нематериальное стимулирование трудовых ин-
новационных разработок, а также внедрение 
новых идей, знаний, разрушение администра-
тивных барьеров инициативы работников, при-
влечение их к творчеству, инновационным 
практикам, поощрение саморазвития. Необхо-
димо наделять трудовые команды организации 
управленческими полномочиями, проектиро-
вать комплексную (многофакторную) систему 
мотивации труда, командную, организационную 
культуру, стимулировать рационализаторскую, 
творческую деятельность трудовых групп. 

Процесс достижения целей структурной 
трансформации непосредственно связывается и 
дополняется мотивационным развитием со-
трудников профессиональных групп. Формиро-
вание социокультурной мотивации включает в 
себя, во-первых, структурные изменения (де-
партаментализацию); во-вторых, создание про-
фессиональных групп, которые разделяют об-
щие полномочия, групповые функции, конеч-
ные задачи и цели. Здесь определяются основ-
ные функции, властные полномочия групп ра-
ботников и их подразделений относительно об-
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щих целей и задач трудового коллектива. Объ-
единение работников в профессиональные ко-
манды позволяет добиться оперативного и ка-
чественного решения рабочих вопросов по-

средством создания благоприятных условий для 
партнерства, где сотрудники оказывают помощь 
и поддержку друг другу как внутри сформиро-
ванной группы, так и вне ее.  
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