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В начале двухтысячных годов существовало устойчивое мнение тогда молодых руководителей бизнес-компаний  о том, что незаменимых людей нет,  не нравиться работать в компании – пусть уходят, наймем новых. Сейчас  грамотные управленцы заботятся о персонале, подчеркивают свое уважение к успешным и старательным работникам, организовывают обучение персонала, разрабатывают эффективные схемы оплаты труда и положения о премировании и поощрении сотрудников. Стало крайне невыгодно  для организаций увольнять работников, в которых вложены немалые средства и силы на их развитие и обучение. Неизвестно будет ли новый сотрудник  лучше предыдущего?  Будут ли решены с  приходом нового сотрудника прежние проблемы или вскоре появятся новые? [1]
Современный руководитель понимает, что кроме рабочих мест в организации должны быть созданы дополнительные условия для стимулирования и поддержания интереса сотрудников к работе.

Эффективность и результативность работы сотрудника зависит от двух факторов. Первый фактор – профессиональные знания, умения и навыки, компетенция специалиста и, как показывает практика, он не является самый главный. Второй – отношение сотрудника к работе, желание ее выполнять, то есть уровень его  мотивации. По оценкам экспертов, профессионализм сотрудников определяет только 15% результата, а остальные 85% зависят от их отношения к своей работе. Чтобы деятельность в организации была эффективной, руководителю просто необходимо создать систему мотивации и поддерживать в работниках то настроение, которое  приводит к высоким достижениям. [3]
Повышение мотивации сотрудников – процесс сложный и постоянный. При создании мотивационной системы приходится учитывать множество факторов: цели и задачи самих сотрудников, стратегию организации, корпоративную культуру, имеющиеся ресурсы, кадровую политику. При этом  невозможно раз и навсегда создать успешную систему поощрений, а потом долгое время ее эксплуатировать. В организациях постоянно происходят внутренние и внешние изменения, которые влияют на их  цели и задачи,  которые приводят к необходимости регулярно контролировать обновлять систему мотивации.  В то же время мотивирование – самый перспективный инструмент управления персоналом. [3]
 Постоянно "гореть" на работе способны только единицы. 
Стандартный набор системы мотивации принципы оплаты труда, политика материальных и нематериальных поощрений, предоставление компенсационного пакета, оказывается недостаточным для поддержания энтузиазма сотрудников. Очень важной составляющей является настрой сотрудника. И как раз этот настрой или если сказать по-другому внутреннюю мотивацию очень трудно изменить, но можно и нужно, так как ее потеря моментально отражается на результатах работы в том числе и на финансовых результатах организации и на ее внутреннем климате. Что бы избежать демотивации сотрудников организации необходимо на начальном этапе научиться распознавать тревожные признаки этой болезни и устранять ее причины. [2]
Снижение мотивации сотрудника происходит в несколько этапов, каждый из которых сопровождается внутренней борьбой. Конечно же, у каждого человека реакция носит индивидуальный характер, но существуют общие закономерности. 
"Типичный признак первой стадии демотивации, которую можно охарактеризовать как "легкий стресс" - недоумение и растерянность сотрудника. Вопрос, который чаще всего возникает у работника в этот момент: "С кем или с чем связан дискомфорт: со мной, с начальством или организацией в целом?" Следующий этап демотивации проявляется в виде открытого недовольства. Его признаки могут быть различными: игнорирование рекомендаций руководства, демонстративная агрессивность, уклонение (возможно, неосознанное) от выполнения заданий под незначительными предлогами и т.д. "На этом этапе любые противоречивые указания руководителя порождают у демотивированного сотрудника чувство собственного бессилия. Поэтому его поведение становится демонстративным. Цель этих демонстраций - зарекомендовать себя с лучшей стороны, и одновременно сделать руководителя виновным в неудаче. В то же время, у сотрудника еще теплятся подсознательные надежды на изменение ситуации. Он еще готов повернуть все вспять. На этом этапе подчиненный начинает избегать контактов с непосредственным начальством и активнее интересуется поисками другой работы. 
После этого этапа существует всего два возможных сценария развития ситуации. Первый - переход в другую компанию. Его, как правило, выбирают топ-менеджеры и высококвалифицированный персонал, востребованный на рынке труда. Второй вариант - сотрудник остается в компании, но воспринимает работу как неизбежную каторгу. В его поведении доминируют апатия, подавленность, страх перед работой. Это участь тех сотрудников, кому не удается найти работу или их связывают с компанией долгосрочные обязательства.
 После того, как руководитель заметил и распознал "симптомы" демотивации следует найти причины такого поведения сотрудника. Методы поиска зависят от стадии процесса демотивации. Например, на начальной фазе демотивации достаточно провести откровенный разговор с сотрудником, "здесь и сейчас" разобраться с причинами его растерянности, тревоги, напряженности, и наметить пути решения. Если в ходе конструктивной беседы будут найдены ответы на вопросы "что именно не устраивает сотрудника в работе?" и "что конкретно компания может ему предложить?", то падение мотивации можно предотвратить. Однако более эффективной является многосторонняя диагностика. Когда руководитель определяет не только степень демотивации конкретного сотрудника, а оценивает мотивационный климат подразделения или организации в целом.           Соединение различных методов необходимо тогда, когда заметно снижается продуктивность работы целого коллектива, а не только отдельного работника. Как показывает практика, если носителем "вируса" демотивации является неформальный лидер, то, через семь - десять дней симптомы начинают наблюдаться и у других.
В таком случае  рекомендуется проводить анонимные опросы персонала и выяснять их уровень удовлетворенности работой. Его может осуществить внутренняя служба по управлению персоналом, сотрудники отдела кадров за которыми закреплена эта функция, а также внешние консультанты с помощью специально разработанной анкеты. Результаты такого анкетирования очень четко показывают руководству компании, чем именно в наибольшей степени довольны и недовольны его подчиненные: психологическим климатом, стилем руководства, собственным рабочим местом, компенсационным пакетом,  т.д. Таким образом, можно  определить  проблемные зоны организации и  найти причины потери мотивации тех сотрудников, которые близки к "отчуждению" от компании и уже не идут на откровенный разговор.[2]
 Анализ результатов анкетирования выявит наличие не только симптомов демотивации, но и наличие конкретного количества демотивированных неудовлетворенных  сотрудников. Дабы обладать регулярно актуальной информацией о всех настроениях царящих в коллективе необходимо проводить анкетирование не менее 2-х раз в год. 
           Руководству важно понимать интересы и ценности подчиненных: что ими движет, каких целей они хотели бы достичь. Узнав внутренние «точки опоры» человека, следует учитывать их при взаимодействии, а также при выстраивании системы мотивации. Особое внимание надо обращать на сотрудников которые занимают ключевые позиции в организации и согласно своей трудовой функции наиболее близко и тесно работают с непосредственными клиентами, потребителями услуг предоставляемыми организацией. В случае, когда такой сотрудник вынашивает в себе симптомы демотивации, его действия могут нанести ощутимый финансовый ущерб организации и также испортить имидж организации, сформировав негативное отношение  к учреждению (организации) на рынке аналогичных услуг. 
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