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[bookmark: _Toc126691285]ВВЕДЕНИЕ

В настоящее время существует сложная экономическая и политическая ситуация в стране, которая отражается на предприятии в целом и на персонале в частности, что вносит неуверенность в завтрашнем дне каждого человека. Поэтому управление и развитие персонала, в том числе применение инновационных методов мотивации, в данной ситуации особо важно: оно позволяет объединить и воплотить в жизнь вопросы адаптации человека к внешним условиям, помогает учитывать личностный фактор в построении системы развития персонала в организации.
При этом не всегда кадровыми службами уделяется внимание мотивации, в частности, инновационным методам, что в свою очередь оказывает негативное влияние на персонал – он чувствует себя не защищено, отсутствует поддержка со стороны руководства, повышается текучесть сотрудников, высокое количества брака в продукции.
Цель выпускной квалификационной работы - разработка  мероприятий по совершенствованию процесса нематериальной мотивации персонала.
Объектом исследования является предприятие ООО «Мультидом Трейдинг».
Предметом исследования является нематериальная мотивация в трудовой деятельности персонала.
Гипотеза исследования: нематериальная мотивация значительно повышает трудовую деятельность персонала. 
Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи: 
1. Рассмотреть теоретические аспекты мотивации персонала; 
2. Выделить виды нематериальной мотивации;
3. Исследовать организационно - экономическую характеристику предприятия;
4. Проанализировать нематериальную мотивацию на предприятии.
Методы исследования: обобщение, классификация, анализ, сбор материала, опрос, обработка результатов исследования.
Практическая значимость исследования: полученные результаты исследования можно применять в организациях.
Теоретическая значимость исследования сопряжена с обобщением трудов исследователей по теме.
Структура работы: работа состоит из введения, двух глав, заключения, списка литературы и приложений. 



[bookmark: _Toc122272375][bookmark: _Toc126691286]1. СОВРЕМЕННЫЕ ТЕХНОЛОГИИ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА И ИХ ИСПОЛЬЗОВАНИЕ В ПРАКТИКЕ УПРАВЛЕНИЯ СОТРУДНИКАМИ
[bookmark: _Toc122272376][bookmark: _Toc126691287]1.1.  Мотивация сотрудников в системе управления персоналом организации
Существуют значительные различия в подходах к трактовке понятия «мотивация». Мотивация трактуется в организационной психологии и психологии управления персоналом как управленческий инструмент, позволяющий достичь баланса интересов. В психологии личности мотивация трактуется либо как процесс формирования мотива, либо как совокупность уже актуализованных мотивов личности.
Под мотивацией достижения подразумевает функциональную систему интегрированных воедино аффективных и когнитивных процессов. Эти группы процессов регулируют деятельность индивида деятельности в ситуации достижения результата. В формировании такого типа мотивации особую роль играют такие компоненты, как актуализация, селекция, реализация и постреализация.[footnoteRef:1] [1:  Хохлова, Е. Д. Современные подходы к мотивации персонала организации / Е. Д. Хохлова. // Молодой ученый. – 2019. – № 46 (284). – С. 364–366.
] 

Ценности личности – это ее внутренние ориентиры, которые направляют жизнь человека по определенному пути, актуализуя нужные мотивы и проводя к формированию определенного мотивационного профиля и развитии мотивации профессиональной деятельности определенной направленности. Сформированный ценностный профиль личности с ярко выраженными доминантами характерен для лиц, замотивированных на успех, для которых превыше всего являются мечты, жизненные цели, они стараются всегда быть лучше других. Такие личности являются примерами для повышения мотивации, то есть другие сотрудники берут с них пример, стараются достичь высоких профессиональных результатов для «приобретения» определенной мотивации.[footnoteRef:2] [2:  Толмачева, М. С. Эволюция теорий мотивации в зарубежных исследованиях / М. С. Толмачева, Г. А. Мешкова // Успехи гуманитарных наук. – 2019. – № 2. – С. 6–14. ] 

Изучение направленности мотивации представителей данных профессий (на избегание неудач или достижение успеха) вызывает дополнительный интерес не только в контексте выделяемых психологами особенностей их ценностных ориентаций, но и в контексте выявленных характеристик социономических профессий (неопределенные требования к результатам деятельности при исключительно высоких требованиях к достижению этих результатов представителями профессий).[footnoteRef:3]   [3:  Митрофанова И. В. Мотивация и стимулирование труда: эволюция концептуально-методологических подходов//И. В. Митрофанова, И. В. Корсакова, А. С. Пономарева, И. Д. Калиничева// Мотивация. Экономика: вчера, сегодня, завтра. – 2019. – Том 9. – СС. 436–451.] 

Таким образом, эволюция  нематериального стимулирования сформировала теории мотивации, которые рассматриваю различные ученые.
Несмотря на то, что система мотивации формируется для каждого предприятия, исходя из необходимости  и нужд сотрудников, при этом учитывается и специфика предприятия. Все же существует постепенность этапов, которые должны присутствовать для создания эффективной системы. 
В первую очередь мотивация должна быть доступной, где документально отражены условия ее достижения.  
Также система мотивации должна быть ощутима, то есть сотрудники должны понимать минимальный и максимальный порог мотивации, которую он может получить. 
Постепенность также должна присутствовать при формировании мотивации, которая должна отражать увеличение мотивационных стимулов при достижении определенных результатов, например, при выполнении 100 изделий сотрудник получает 10% премии, при выполнении 200 изделий -15% и так далее. [footnoteRef:4] [4:  Кэмпбел Д., Стоунхаус Дж., Хьюстон Б. Стратегический менеджмент: учебник / Пер. с англ. Н.И. Алмазовой. – М., 2019. – с. 52] 

На предприятии возникают определённые причины, при которых должна сформироваться или видоизменяется система нематериального стимулирования, например:
· медленное экономическое развитие организации; 
· не достижение как финансового, так и производственных планов;
· низкая производительность труда;
· отсутствие сотрудников инициативы; 
· высокая текучесть кадров; 
· проблема с обеспечением кадрового состава;
· трудности при принятии на работу и отказ от рабочего места высококвалифицированных специалистов.[footnoteRef:5]  [5:  Потенциал и современные направления роста отечественной экономики: монография: в 2 ч. / Л.Г. Руденко, А.А. Рязанов, Т.С. Соболь [и др.]. – М.: Моск. ун-т им. С.Ю. Витте; каф. экономики городского хозяйства и сферы обслуживания.– М.: изд. «МУ им. С.Ю. Витте», 2019. – 273 с] 

Поэтому основной целью системы нематериального стимулирования является улучшение в эффективности деятельности предприятия за счёт эффективной системы действий руководства, сотрудников и каждого сотрудника в целом для предприятия. 
Это реализуется через следующие задачи: 
· повышение производительности труда, прибыли, финансовых планов;
· повышение качества продукции или услуг; 
· заинтересованность персонала в достижение определённых целей;
· активное участия персонала в жизнедеятельности предприятия;
· привлечение высококвалифицированных специалистов; 
· отсутствие текучести кадров;
· укрепление дисциплины сотрудников.[footnoteRef:6] [6:  Комаров Е.И. Изменение мотивации и стимулирования персонала предприятия // Кадровая служба и управление персоналом предприятия. – 2016. – № 6. – С. 19–21.] 

Мотивация к достижению успеха является очень важной для индивидуума. Благодаря ей, происходит стремление достигать своих целей. Например, Г. Мюррей определил, что люди при данном виде мотивации стараются справляться не только с физическими объектами, болью, но и людьми - манипулируя и управляя ими. Таким личности быстрее добиваются успеха, преодолевают препятствия. Соответственно, мотивация к успеху описывается как вектор, складывающийся из различных побуждений индивида.[footnoteRef:7]  [7:  Кох И. А. Управление трудовой мотивацией банковских служащих // Вопросы управления. – 2019. – №3 (39). – С. 179 – 189.
] 

Также необходимо выделить, что на сегодняшний день в большинстве предприятий реализуется именно материальное стимулирование, которое основано на денежное поощрении, так как работодатели в принципе не видят сопоставимых по эффективности мотивов с деньгами.
Несомненно, материальное стимулирование является очень важным аспектом, но и применение нематериальных методов, которые направлены именно на удовлетворение реальных потребностей работников являются неотъемлемой частью эффективной профессиональной деятельности, дающей повышение конкурентоспособности предприятия.

[bookmark: _Toc126691288]1.2. Классификация нематериальной мотивации

На рисунке 1 представлены средства формирования развития мотивации персонала на предприятии. Их можно разделить: 
1. материальные, к которым в свою очередь относятся: 
а) монетарные (денежная мотивация, оплата труда); 
б) немонетарные (компания затрачивает средства на улучшения условий труда работника, эти затраты не будут носить прямого характера и не повысят заработную плату сотрудника); 
2. нематериальные (внеэкономические).[footnoteRef:8]  [8:  Акутина В.А., Мотивация персонала в коммерческом банке // В.А.Акутина, Л.В. Пасечникова // Экономика и предпринимательство. 2017. № 12- 1 (77-1). С. 853-856.] 

Мотивация бывает материальной, например, заработная плата и нематериальной - дополнительный отпуск, социальные блага.
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Рисунок 1  - Средства мотивации персонала[footnoteRef:9] [9:  Хохлова, Е. Д. Современные подходы к мотивации персонала организации / Е. Д. Хохлова. // Молодой ученый. – 2019. – № 46 (284). – С. 364–366] 

Помимо этого, к нематериальной мотивации можно отнести:
· медицинское страхование;
· проведение корпоративных праздников;
· подарки детям на праздники;
· организация спортивных и иных мероприятий для сотрудников.
Другими словами нематериальная мотивация является благами, которые реализуется в неденежной форме, и включают в себя особенности рамках в  эмоционального и психологического состояния.
 Нематериальная мотивация направлена на улучшение лояльности сотрудников, поддержания корпоративной составляющей. 
В таблице 1 представлены основные виды нематериальной мотивации, которые активно применяются на предприятиях [footnoteRef:10]. [10:  Сотникова С.И. Конкурентоспособность персонала как объект управления / С.И. Сотникова, Ю.В. Немцова // Вестник Омского университета: Серия «Экономика». - № 4. - 2020. - С. 9-13. ] 

Таблица 1- Методы развития трудовой деятельности
	Группа методов
	Группа характеристики

	Социальные
	Повышение заинтересованности сотрудников в труде, выделение предприятия среди других

	Моральные
	Одобрение сотрудников в идее грамот, дипломов, похвалы, которое дает возможность повысить его уважение в коллективе

	Психологические
	Реализуется в виде дружного коллектива, для повышения общения сотрудников, устранения конфликтных ситуаций



Эффективна будет лишь так система мотивации, которая учитывает специфику предприятия.
Мотивационный механизм наряду с другими известными механизмами стратегического управления следует рассматривать в качестве упорядоченного набора мотивов, применяемых руководством предприятия для достижения своих стратегических целей в рассматриваемый период.[footnoteRef:11] [11:  Угрюмова Н.В. Управление организацией: системный подход к оценке эффективности / Н.В. Угрюмова, Ш.Э. Валиев // Вестник УГНТУ. Наука, образование, экономика. Серия: Экономика.–2020.–№ 1 (19).– С. 20-26. 
] 

Также среди методов мотивации можно выделить вербальные, которые реализуются в виде информирования руководителем сотрудников о мотивации в целом, а также о различных новостях компании, изменениях, что также отражается в глазах сотрудников, как повышенное внимание со стороны руководства, надёжность.
 Ещё раз обратимся к нематериальным факторам, которые повышают мотивацию сотрудников, в том числе сюда можно отнести:
· грамоты, карьерный рост, 
· обучение сотрудников с применением различных технологий, в том числе инновационных, 
· доброжелательное отношение руководителя, что реализуется в информированности персонала об изменениях, нововведениях, итогах работы.
 При этом некоторые предприятия применяют такой вид нематериального стимулирования как скидки на товар, улучшение условий работы, в том числе, где работник самостоятельно может выбрать удобный для него график. Данный метод стимулирования происходит в большинстве случаев при сменном характере работ, а также если сотрудник выполняет обязанности неполный рабочий день.[footnoteRef:12]  [12:  Пряжников, Н. С. Мотивация и стимулирование трудовой деятельности: учебник и практикум для вузов / Н. С. Пряжников. – Москва: Издательство Юрайт, 2021. – 365 с.] 

К нематериальным методам поощрения также можно отнести создание корпоративной культуры, что реализуется посредством форменной одежды, различных корпоративных эмблем, оформление залов и кабинетов, также корпоративная культура может осуществляться в виде выездных мероприятий, корпоративных праздников. 
Сотрудники также могут участвовать в опросах, которые направлены на повышение эффективности работы в целом, внедрение изменений или новшеств.[footnoteRef:13]  [13:  Катькало В.С. Эволюция теории стратегического управления. - СПб, 2019. – 548 с.] 

Виды нематериальной мотивации социально-психологического характера могут реализовываться в виде наставничества, улучшения социально-психологического климата внутри коллектива, то есть ранжирования персонала в зависимости от функционального состояния и напряжения внутри малых групп коллектива, подарки детям, предоставление отгулов на 1 сентября сотрудникам, которые имеют детей-школьников, подарки детям сотрудников на Новый год. [footnoteRef:14] [14:  Хохлова, Е. Д. Современные подходы к мотивации персонала организации / Е. Д. Хохлова. // Молодой ученый. – 2019. – № 46 (284). – С. 364–366] 



[bookmark: _Toc122272380][bookmark: _Toc126691289][bookmark: _Toc122272381]2. ИССЛЕДОВАНИЕ ПРОЦЕССА НЕМАТЕРИАЛЬНОЙ МОТИВАЦИИ В ОРГАНИЗАЦИИ ООО «МУЛЬТИДОМ ТРЕЙДИНГ»
[bookmark: _Toc126691290]2.1. Краткая характеристика организации 

ООО «Мультидом Трейдинг» почти 30 лет занимается оптовой торговлей непродовольственными товарами. Ассортимент включает кухонные принадлежности, товары для ванной комнаты, товары для ведения хозяйства, продукцию для дачи и отдыха, детские товары. Компания стояла у истоков создания в нашей стране рынка изделий для дома и стала первой, кто начал привозить товары для кухни и домашнего обихода из-за границы (Германия, Италия, Португалия, Китай). Изделия производятся по собственным дизайн-проектам с использованием современных технологий и материалов под собственной торговой маркой «Мультидом».  Одна из главных задач компании — разработка и внедрение инновационных изделий. Инновации не просто привлекают внимание покупателя, они помогают поддерживать успех компании. 
Организационная структура управления компанией ООО «Мультидом Трейдинг» относится к функциональному типу. Такой тип управления подразумевает распределение основных направлений и вертикалей по выполняемым функциям. Структура выстраивается с разбивкой по таким блокам: производство, продажа, маркетинг, бухгалтерский и налоговый учет.(рис.6)

Рисунок 2- Организационная структура

Руководство текущей деятельностью осуществляет руководитель на основании доверенности, выданной в установленном территориальным порядке. Руководитель непосредственно подчиняется управляющему.
Исполнение обязанностей руководителя в его отсутствие осуществляется на основании соответствующего распорядительного документа является заместитель.
Менеджеры по продажам, старший менеджер и менеджеры по обслуживанию – специалисты работают с физическими лицами. Трудоустройство на данные должности проводится с согласования руководителя.
Ведущий специалист по обслуживанию корпоративных клиентов, клиентский менеджер, кредитный аналитик и кредитный инспектор – специалисты направления «Корпоративный бизнес».
В непосредственном подчинении руководителя находится заместитель руководителя, которому, в свою очередь подчиняются менеджеры по продажам, консультанты, ведущий специалист по обслуживанию корпоративных клиентов, клиентский менеджер, аналитики старший менеджер и менеджеры по обслуживанию.
В офисах банка максимально благоприятные условия для обслуживания клиентов за счет расширения спектра предоставляемых услуг, повышения качества и защиты интересов клиентов.
Складом руководит заведующий, который распоряжается имуществом на основании документации, в том числе накладных, заявок.
Юридический отдел возглавляет юрист в единственном числе.
Для анализа количественного и качественного изменений человеческого капитала ООО «Мультидом Трейдинг» за период 2019-2021г.
Проведем анализ результатов деятельности ООО «Мультидом Трейдинг» (таблица 2).




Таблица 2 - Результаты деятельности ООО «Мультидом Трейдинг	
	Показатели
	2019 г.
	2020 г.
	2021 г.
	2021 г. к 2019 г., %

	
	
	
	
	

	Продажи, тыс. руб.
	962 153
	1 111 064
	1 108 548
	115,22

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	431 208
	521 511
	569 823
	132,16

	Среднегодовая численность сотрудников, чел.,
	84
	87
	77
	91,6

	Среднегодовая стоимость основных фондов, тыс. руб.
	204 353
	190 217
	184 818
	90,4

	Среднегодовая стоимость оборотных средств, тыс. руб.
	1 232 148
	1 211 892
	1 113 419
	90,36

	Расходы на заработную плату, тыс. руб.
	101 707,11
	112 446,67
	95 981,52
	94,37

	Среднегодовые затраты на оплату труда, тыс. руб.
	44 564,78
	48 096,32
	39 842,44
	89,5

	Производительность труда, тыс.руб. на 1 работника
	11,45
	12,77
	14,39
	125,67


За 2020год предприятие увеличило выручку на 115,22%, прибыль от продаж на  132,16%, что является хорошим показателем для подобного бизнеса. Но наблюдается снижение расходов на оплату труда работников (94,37), который вызван снижением среднегодовой численности работников (91,6%) и снижением среднегодовой заработной платы (89,5%). Благодаря квалификации сотрудников и совершенствованию технологий растет производительность труда (125,67%).
Проведем анализ обеспеченности компании ООО «Мультидом Трейдинг» таким ресурсом, как сотрудники. 
В таблице 3 представлен анализ обеспеченности рабочей силой.


Таблица 3-  Обеспеченность ООО «Мультидом Трейдинг» персоналом
	Категории
	ССЧ
на 2019 г.
	ССЧ
на 2020 г.
	ССЧ
на 2021 г.
	% обеспеченности

	
	План
	Факт
	План
	Факт
	План
	Факт
	2019
	2020
	2021

	Общая численность сотрудников
	154
	84
	154
	87
	154
	77
	54,9
	56,86
	50,33

	Сотрудники склада
	22
	15
	21
	14
	22
	13
	71,42
	66,67
	61,91

	Специалисты
	93
	42
	93
	46
	93
	38
	45,16
	49,46
	40,86

	Служащие
	10
	10
	10
	10
	10
	10
	100
	100
	100

	Руководители
	29
	17
	29
	17
	29
	16
	58,62
	58,62
	55,17


Исходя из таблицы 2 видно, что в 2019 году  обеспеченность сотрудников была выше, чем в 2021 -54,9: и 50,33%, соответственно. Данный факт отражает снижение количества сотрудников.
В 2020 году наблюдается рост среди специалистов по сравнению с 2019 годом (52,87% против 50%), в то время как по остальным категориям идет снижение. Однако в 2021 году мы видим снижение по сравнению с 2020 годом среди специалистов (49,36% против 52,87%), но наблюдается рост по остальным категориям.
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На сегодняшний день система мотивации  в организации представлена материальными и не материальными методами. 
Среди нематериальных методов можно отметить обучение и наставничество.
Обучение и наставничество позволяют сотруднику достичь цели первого этапа адаптации, которую ставит его руководитель, причём для новых сотрудников эта цель индивидуальна и ставится исходя из имеющихся компетенций и предыдущего опыта работы. В распоряжении сотрудников компании – библиотека видеоматериалов проводимых курсов, ссылки на обучающие видеоролики размещаются на интернет-портале, также используется материал при первой необходимости, когда, например, по каким-либо причинам невозможно организовать очную консультацию новичка с нужным специалистом. В завершении испытательного срока проводится процедура оценки по результатам работы новичка, также осуществляется итоговая проверка полученных знаний. Систематизированная и целенаправленная работа с персоналом на этапе испытательного срока, с обоюдным пониманием целей и задач этого периода, позволяют компании удержать толкового сотрудника, а сотруднику быстро включиться в работу и начать зарабатывать деньги.
На предприятии существуют и социальные гарантии.
Социальные гарантии - это основная часть социальной защиты персонала, компания не только провозглашает право персонала на социальную защиту, но и четко определяет пути его реализации. Эффективная система социальной защиты персонала рассчитана не только на персонал, непосредственно нуждающихся в такой защите, но и на стимулирование трудовых усилий каждого трудоспособного сотрудника, создание условий, в которых он хотел и мог бы работать. Ведь именно труд дает достаточные средства для действенной социальной защиты:
1. Оплата больничных листов и отпускных,
2. Медицинское страхование,
3. Обучение.
На предприятии существует оценка персонала, которая на сегодняшний день реализуется только руководителем и проходят один раз в полгода. 
Из отрицательных моментов материальной и нематериальной мотивации необходимо отметить, что на предприятии практически отсутствует премии, то есть они осуществляются непосредственно руководителям (старшим менеджерам), а на сотрудников практически не распространяются, так как у них нет личных планов, которые необходимо выполнить, а то есть в большинстве случаев премирования происходит на усмотрение руководителя.
Опрос был проведен 30 сотрудник из разных отделов.(рис. 3)


Рисунок 3 - Ответы респондентов на вопрос: «Хотели бы вы расширения нематериального стимулирования труда?»
Таким образом, большая часть респондентов согласно, что необходимо расширять нематериальное стимулирование на предприятии.
Так же ответы на следующий вопрос распределились следующим образом.(рис.4)

Рисунок 4 - Ответы на вопрос «Что необходимо внедрить?»
Таким образом, большинство респондентов считают, что необходима похвала начальника, проведение корпоративов, праздников и изменения графика работы. 
Оценку ключевых факторов проведем по 5-ти бальной шкале - 0 - минимальная оценка.
Возможность прохождения обучения в компании была оценена большинством респондентов на высший балл (4 человека). Это, безусловно, говорит о высокой профессиональной степени развития персонала в сети.
Возможность карьерного роста большинством оценена на высший балл, однако, оценку «3» поставили 36,4% опрошенных.
На следующий вопрос:  «Отметьте способ, с помощью которого вы чаще всего узнаете новости компании?», ответы представлены  (рисунок 5).

Рисунок 5- Ответы сотрудников на вопрос  анкетирования «Отметьте способ, с помощью которого вы чаще всего узнаете новости компании?» (количественное отражение)
Ответы сотрудников расходятся: двое сотрудников узнают о новостях компании от администратора и информационной доски, по одному человеку от начальства и других сотрудников.
На вопрос «Почему вы выбрали для работы именно эту организацию?» (можно выбрать несколько ответов)  большинство респондентов ответили, что:
· хорошая заработная плата-15;
· удобство расположения -10;
· гибкий график работы-13;
· по рекомендации знакомых, которые работали здесь-7;
· обучение-4;
· карьерный рост-1.
Информированность о внутрикорпоративных мероприятиях респонденты оценили преимущественно (31,8%) в «3» балла. Это говорит о том, что сотрудники не довольны политикой информационной открытости руководства. Персонал не имеет свободного доступа к интересующей информации.
На следующий вопрос «Оцените атмосферу в коллективе по 5-ти бальной шкале» ответы респондентов имеют почти одинаковые показатели:
· 3 балла – 15 человека;
· 4 балла - 16 человека;
· 5 баллов- 19 человека;
Можно сказать, атмосфера находится в зависимости от микроклимата и является индивидуальной для каждого сотрудника. 
Следующий вопрос: Как вы считаете, ваше поведение на другой работе отличалось от поведения в данной организации? Если «да», то чем именно.
Большая часть опрошенных согласились с данным вопросов - 68 человек ответили, что на прежнем месте работы они вели себя по- другому.
Итак, сотрудники отметили, что на этой работе они стали:
· более дисциплинированы, то есть приходят на работу во время, так как за опоздания полагаются штрафы – 18 человек;
· носить форму - 15 человек;
· более ответственные и серьезны в работе - 9 человек;
· стали не бояться высказывать свое мнение, рекомендации, предпочтения – 13 человек;
· стали более близко общаться с коллективом – совместные праздники и корпоративы сплочение  коллектива - 3 человека;
· Не бояться общаться с вышестоящим руководством - 10 человек.
Организационное поведение, как положительно влияет на сотрудников предприятия, например, сотрудники стали дисциплинированными, не опаздывают на работу, стали носить фирменную одежду, у них выработалась манера доброжелательная манера общения с клиентами,  так и  негативно - боязнь вышестоящего руководства.
Далее был задан вопрос: «Согласны ли вы с тем, что нематериальная мотивация и социальные гарантии изменили ваше поведение, отношение к труду?»(рис.6)

Рисунок 6- Ответы на вопрос «Согласны ли вы с тем, что нематериальная мотивация и социальные гарантии изменили ваше поведение, отношение к труду?»
 Таким образом, большая часть респондентов согласны, что их поведение на данном предприятии изменилось.
Организационное поведение, как положительно влияет на сотрудников предприятия, например, сотрудники стали дисциплинированными, не опаздывают на работу, стали носить фирменную одежду, у них выработалась манера доброжелательная манера общения с клиентами,  так и  негативно - боязнь вышестоящего руководства.
Таким образом, по нашему мнению, внедрение изменений в систему нематериального стимулирования труда и в целом в социальные гарантии положительно отразиться на деятельности предприятии и на сотрудниках, уже отмечено, что положительный материальный эффект от  обучения сотрудников составит 89 141,5 рублей, но так же отмечаются и плюсы со стороны сотрудников - изменение поведения. 
Нами были разработаны следующие рекомендации:
· улучшения системы набора наборы подготовки кадров;
· периодического повышения квалификации сотрудников;
· внедрения методики оценки персонала;
· совершенствования системы аттестации сотрудников и формирования системы мотивации;
· внедрение новых видов нематериального стимулирования персонала.
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Мотивация является важной составляющей рабочего процесса.
Под мотивацией понимаются блага для сотрудников, который побуждают его выполнять работу.
Мотивация реализуется в виде денежного вознаграждения - заработной платы, доплат, премий и нематериального поощрения - грамота, похвала, проведение корпоративных праздников, страхование.
Мотивация повышает интерес сотрудника в выполнению качественной работы.
Компания ООО «Мультидом Трейдинг» относится к категории предприятий малого бизнеса. В компании существует отдел кадров, который представлен одним специалистом. Функционал отдела кадров заключается в выполнении и соблюдении Трудового законодательства РФ. Работа в направлении именно управления персоналом и его мотивации в компании практически не ведется. Это проявляется в подходах, начиная от поиска и подбора персонала и заканчивая мотивацией имеющегося персонала.
В результате проведения анализа и оценки качества и количеств персонала компании за период 2019 -2021 гг., были получены следующие данные:
· Основную часть составляют сотрудники в возрасте 39-50 лет (42,8%)
· Преимущественно сотрудники с высшим образованием (85,71%)
· Трудовой стаж большей части сотрудников составляет 10-15 лет (67,53%)
· Компания обеспечена персоналом только на половину (50,33%)
· Основную долю персонала занимает категория специалистов (49,36%)
· Показатели движения персонала указывают на снижение оборота по приему персонала (0,208%), а также увеличение его оттока (0,052%). Но при этом коэффициент постоянства регулярно увеличивается (0,922%)
· Опережение роста производительности над средней заработной платой.
· на предприятии отмечается понижение расходов на оплату труда и  увеличение среднегодовой выработки сотрудников (+7 782 тыс. руб.)
Был проведен опрос сотрудников, который так же подтвердил наличие проблем мотивации,  по мнению сотрудников на предприятии необходимо изменять мотивационную систему, так как отсутствует аттестация персонала, применяется пассивная кадровая политика, что не приносит должного положительного эффекта и системы мотивации. 
Несмотря на то, что большая часть сотрудников отметила, что их устраивает нематериальное стимулирование, я но всё же 17 человек из опрошенных отмечают, что необходимо расширять нематериального стимулирования, сотрудники хотели бы внедрить такой нематериального стимулирования как похвала, проведение корпоративных праздников, дополнительное медицинское обслуживание. При этом отмечают, что возможно и применение информационной доски и больше общения руководства сотрудниками, например, для объявления новостей.
 Но всё же среди ответов на вопрос о причинах выбора данной организации сотрудники ответили, что на предприятии хорошая заработная плата, удобства расположения и гибкий график работы, что и определило выбор. Атмосфера в коллективе по мнению сотрудников незначительно отличаются, но всё же большая часть из них оценила за высшую оценку - 5. При этом сотрудники отметили, что с данной работой они стали более дисциплинированны, стали носить форменную одежду, хорошо чувствуют себя внутри коллектива, поэтому большая часть респондентов согласны с тем, что нематериальная мотивация улучшила их отношения к труду. 
Благодаря анализу мы выявили, что в компании существуют проблемы мотивации, в том числе отсутствует комплексная система оценки сотрудников, эффективности рабочей деятельности.
Поэтому всё же нам не были сформированы рекомендации, которые дадут возможность  изменить мотивацию с применением инновационных технологий, в том числе это аналитическая система, внедрение социальных гарантий и эффективная расстановка кадров.
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Анкета для опрашиваемых
«Хотели бы вы расширения нематериального стимулирования труда?»
Рисунок 8 Ответы на вопрос «Что необходимо внедрить?»
«Отметьте способ, с помощью которого вы чаще всего узнаете новости компании?»
«Отметьте способ, с помощью которого вы чаще всего узнаете новости компании?»
«Почему вы выбрали для работы именно эту организацию?»
«Оцените атмосферу в коллективе по 5-ти бальной шкале»
Как вы считаете, ваше поведение на другой работе отличалось от поведения в данной организации? Если «да», то чем именно.
«Согласны ли вы с тем, что нематериальная мотивация и социальные гарантии изменили ваше поведение, отношение к труду?»
«Согласны ли вы с тем, что нематериальная мотивация и социальные гарантии изменили ваше поведение, отношение к труду?»
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