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The article substantiates the inadequacy of material rewards for fully motivating employees. As a sup-
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nents of the named types of comfort are considered. 
 
Keywords: salary, perception, influence, quality of working life, physical comfort, psychological comfort, 
social comfort. 
 

Введение. В настоящее время, несмотря 
на бурное развитие и популяризацию пове-
денческой экономики, которая утверждает, 
что экономические интересы далеко не все-
гда определяют поведение человека, у мно-
гих руководителей самого разного уровня 
присутствует убеждение, что обеспечение 
более или менее достойного материального 
благополучия работников (приемлемая зара-
ботная плата, помощь в решении социальных 
проблем) – это практически все, что нужно 
людям. А уважение, самореализация, воз-
можность заниматься интересным делом, ра-
ботать в благоприятных социально–
психологических условиях, быть уверенным 
в своем будущем, испытывать позитивные 
эмоции – это не очень важное приложение к 

материальному благополучию. Правда потом 
наступает удивление и разочарование: зара-
ботная плата достойная, во всяком случае 
сопоставима со среднерыночной, за любые 
действия сверх должностной инструкции в 
правильном, с точки зрения руководства, 
направлении есть доплаты, а люди не прояв-
ляют лояльность и энтузиазм, при возможно-
сти не против «увильнуть» от работы, их 
приходится контролировать, тратя на это 
время и другие ресурсы. 

Попытка ответить на вопрос: «Почему 
деньги, без которых жить в современном об-
ществе невозможно, не являются всеобъем-
лющим и достаточным мотиватором, и чем 
их в обязательном порядке нужно допол-
нять?», – предпринимается в настоящей ста-
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тье. Важным является то, что получаемые 
работником от организации деньги нуждают-
ся в дополнении, но ни в коем случае не в 
замене. 

Основная часть. Для ответа на постав-
ленный во введении вопрос, прежде всего, 
необходимо определить, как человек отно-
сится к деньгам, и как деньги, мысли о них 
влияют на человека. 

1. Отношение человека к деньгам. 
Для понимания того, как люди относятся к 

деньгам (своей заработной плате) стоит вер-
нуться в далекий 1738 год, когда швейцар-
ский математик Д. Бернулли утверждал [1], 
что ценность денег (можно сказать и зарпла-
ты) в субъективном восприятии человека не 
прямо пропорциональна их количеству, а 
имеет логарифмическую зависимость (рис.). 
Это означает, что если, по мнению человека, 
у него не много денег (низкая зарплата), то 
даже небольшое их увеличение оценивается 
им достаточно высоко (даже небольшая пре-
мия при низкой зарплате вызывает у челове-
ка сильные позитивные эмоции). Но чем 
больше денег у человека (приличная зарпла-
та), тем меньше им ценится их небольшое 
увеличение. При приличной, в восприятии 
человека, заработной плате небольшая пре-
мия, например ко дню рождения организа-
ции, просто перечисленная «на карточку», не 
вызовет у него какие–либо позитивные эмо-
ции. Он ее даже не заметит, особенно в том 
случае, если ежемесячные выплаты, не важно 
по каким причинам, несколько отличаются 
друг от друга.  

То же самое утверждает и так называемый 
парадокс Р. Истерлина. После достижения 
человеком определенного уровня доходов их 

увеличение не вызывает у него роста пози-
тивных эмоций и не способствует увеличе-
нию ощущения благополучия [2]. Т.е. при 
достижении определенного уровня заработ-
ной платы, у человека пропадает желание 
больше работать для ее увеличения. Хотя, 
если вспомнить теорию предельной полезно-
сти, то парадокса здесь нет. 

Более глубоко проблема восприятия чело-
веком имеющихся у него в текущий момент и 
в перспективе денег, его финансового пове-
дения рассмотрена в теории перспектив Д. 
Канемана и А. Тверски [3, 4]. Применительно 
к роли заработной платы во взаимоотноше-
ниях человека и организации, где он работа-
ет, базовые положения данной теории с неко-
торыми дополнениями можно изложить сле-
дующим образом. 

В жизни люди не ищут, а тем более не 
просчитывают оптимальную с экономиче-
ской точки зрения работу. Хотя, на первый 
взгляд, критерий оптимальности достаточно 
прост: максимизация заработной платы при 
минимизации издержек, т.е. затрат времени, 
усилий, моральных потерь, которые несет 
человек, приходя на работу. Но вряд ли кто-
нибудь с карандашом в руках или используя 
современные информационные технологии, 
пытается найти экономически оптимальную 
работу.  

Обычно люди отдают предпочтение орга-
низации–работодателю, в которой они нахо-
дят некий, устраивающий их баланс между 
тем, что он вкладывает в организацию и по-
лучает от нее. Вкладывает в организацию 
человек свои время, энергию (физическую, 
эмоциональную, когнитивную и т.д.), компе-
тенции и многое другое. 

 

 
Рисунок – Изменение ценности для человека увеличения зарплаты на одинаковую величину  

(по Д. Бернулли) 
Примечание – Источник: разработка автора на основе [1] 
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Обратно получает деньги, опыт, позитив-
ные и негативные эмоции, возникающие под 
воздействием многих факторов. Некоторые 
из них представлены в таблице.  

На ощущение человеком собственного 
благополучия больше влияет не абсолютная 
величина заработной платы, а изменения, 
которые привели зарплату к текущему состо-
янию. Например, два человека, Иван и Петр, 
на сегодняшний день имеют зарплату в 3000 
рублей (здесь и далее значения условные). 
Однако, Иван стал ее получать после сокра-
щения его прежней должности, на которой 
он зарабатывал 4000 рублей. У Петра ситуа-
ция иная. Недавно он сдал квалификацион-
ный экзамен, получил новую должность, и 
его зарплата возросла на 1000 рублей. Оче-
видно, что при одинаковой зарплате эмоции 
у них будут разные: позитивные у Петра и 
негативные у Ивана. Правда радость от уве-
личения заработной платы длится не более 
3–х месяцев. А вот негативные переживания 
от потери ее части длятся гораздо дольше. 

Большинство людей предпочитают полу-
чать пусть не очень большую, сопоставимую 

со среднерыночной, но гарантированную за-
работную плату, чем иметь возможность по-
лучить очень много, но с малой вероятно-
стью. Особенно если для получения больших 
денежных выплат необходимо прилагать 
значительные дополнительные усилия и тра-
тить личное время, но эти вложения ничего 
не гарантируют.  

Воздействует на человека в позитивном и 
негативном смысле не величина заработной 
платы, а ее восприятие (психологическая 
ценность), оценка которой происходит у лю-
дей относительно некой исходной точки 
(точки отсчета).  

В качестве такой точки могут выступать: 
а) привычное положение дел (статус–кво), 

например, среднемесячная заработная плата, 
получаемая человеком; 

б) ожидаемый, кажущийся заслуженным 
(справедливым) результат, например, при-
бавка к заработной плате или премия, полу-
ченная коллегами (родственниками или зна-
комыми). 

 

Таблица – Факторы позитивных и негативных эмоций, получаемых работником из отношений с 
организацией 
 

Фактор, порождающий 
эмоции 

Значения факторов, порождающих эмоции 
Позитивные Негативные 

Содержание труда 
В основном нравится и  интересно Очень многое не нравится, вызывает 

отторжение 
Процесс труда Доставляет удовольствие Не доставляет удовольствие 

Организация труда 

Правильная с точки зрения человека, 
позволяет рационально использовать 
рабочее время, соблюдая режим труда 
и отдыха 

Заставляет нерационально  использо-
вать рабочее время, не позволяет не-
много отдыхать во время и хорошо 
после рабочего дня 

Взаимоотношения с  
коллегами 

Позитивные, позволяют эмоционально 
расслабиться и рассчитывать на эмо-
циональную и деловую поддержку 

Сложные, держат в напряжении, ни о 
какой поддержке речи не идет 

Отношение руководства к 
рядовым сотрудникам 

Уважаемые люди, с достоинством, 
мнениями и временем которых необ-
ходимо считаться 

Послушные исполнители, у которых 
не должно быть своего мнения и до-
стоинства, а их рабочее и личное вре-
мя принадлежит организации 

Получаемые от  
руководителя  
распоряжения 

Всегда понятны и разумны. Руководи-
тель все объясняет. Их выполнять 
эмоционально комфортно. 

Часто непонятны и представляются 
неразумными. Руководитель ничего не  
объясняет. Их выполнять эмоциональ-
но не комфортно. 

Вознаграждения  
сотрудников 

В зависимости от прилагаемых усилий 
и получаемых результатов 

В зависимости от близости к руковод-
ству. 

Получаемая заработная 
плата 

Справедливая, соответствует прилага-
емым усилиям и позволяет иметь 
устраивающий уровень и образ жизни 

Не справедливая, прилагаемые усилия 
оцениваются неадекватно, нет воз-
можности иметь желаемый уровень и 
образ жизни 

Примечание – Авторская разработка 
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Момент очень важный: люди сравнивают 

свой заработок не только с заработками кол-
лег в организации, но и с заработками людей 
из своего ближайшего окружения, на что ор-
ганизация влиять вообще не может. 

Результаты, которые превышают точку 
отсчета, воспринимаются человеком как вы-
игрыш или приобретения, а результаты ниже 
точки отсчета – это проигрыш или потери. 
Например, два человека, находящихся на 
одинаковых должностях, работают рядом, 
делают примерно одно и то же и получают 
одинаковую зарплату (3000 руб.). По завер-
шении некого проекта один получает премию 
500 рублей, другой – 600 рублей. Тот, кто 
получил 500 рублей, воспринимает разницу в 
100 рублей как потери, и вопрос о справед-
ливости мироустройства в целом и организа-
ционных отношений в частности возникает 
сам по себе, а его коллега, получивший 600 
рублей, как выигрыш, что приятно. Ведь 
премия, выплаченная за выполнение кон-
кретной работы – это не только деньги, но и 
признание результатов труда.  

Сама точка отсчета оказывает на оценку 
человеком психологической ценности изме-
нений с заработной платой большое влияние. 
Рассмотрим несколько ситуаций. 

 человек получал зарплату в 3000 руб-
лей (это статус–кво, точка отсчета). Ему ее 
увеличили на 500 рублей, и он стал получать 
3500. Психологическая ценность этой при-
бавки достаточно высокая. Имидж организа-
ции в глазах человека возрос. Чуть другая 
ситуация: человек получает зарплату в 6000 
рублей и ему ее увеличивают на те же 500 
рублей. Конечно, это лучше, чем ничего, но 
психологическая ценность этих пятисот бу-
дет гораздо ниже, чем в предыдущей ситуа-
ции. Если же человек получает 10000 тыс. 
рублей, то психологическая ценность 500–
рублевой прибавки будет близка к нулю 
(можно вспомнить кривую Д. Бернулли, 
представленную на рис.); 

 среднемесячная зарплата Ивана со-
ставляет 3000 рублей. У мужа сестры его же-
ны, зовут его Петр, столько же. Работают они 
в разных организациях. Иван узнает, что по 
итогам работы за год Петр получил премию – 
2700 рублей. Это становится для него точкой 
отсчета, он считает, что достоин не меньшей. 
Сам Иван по итогам работы за год получает 
премию 2500 рублей, и разница в 200 рублей 

для него явные потери в некой не очень по-
нятной игре с Петром. При этом ухудшаются 
его отношения к организации, которая не-
справедливо, по его мнению, оценила его 
работу в течение года. И отрицательная пси-
хологическая ценность этой потери будет для 
Ивана достаточно значительной. Но ситуация 
будет несколько иной, если среднемесячная 
зарплата и Ивана и Петра составляет 12000 
рублей. В этом случае, премия, что 2700 руб-
лей, что 2500 рублей уже не кажется столь 
значительной, и потеря в 200 рублей не име-
ет сколь–нибудь большой отрицательной 
психологической ценности. Людям очень не 
нравятся потери, т.к. негативные эмоции, 
возникающие в случае потерь, у человека 
примерно в два раза сильнее, чем позитивные 
эмоции, возникающие в случае таких же по 
величине приобретений. В качестве некото-
рых следствий неприятия потерь можно 
назвать: 

 большинство людей не стремятся 
браться за рискованные проекты, где есть 
шанс его не реализовать и не получить жела-
емое вознаграждение, т.е. в представлении 
человека потерять его; 

 если организация работает на расту-
щем рынке и сотрудники знают об этом, то 
даже небольшое и временное снижение зара-
ботной платы воспринимается ими весьма 
негативно. Например, вместо обещанной 30–
процентной премии люди получили 25–
процентную (от временных неудач никто не 
застрахован, даже хорошо работающая орга-
низация). Если же организация работает на 
падающем рынке (например, рынок печатной 
полиграфической продукции), то такое же 
снижение зарплаты воспринимается ими бо-
лее толерантно. 

Из всего сказанного можно сделать сле-
дующий вывод: очень сложно предугадать 
какие именно эмоции у человека вызовут по-
лучаемые от организации деньги в конкрет-
ный момент, как эти эмоции скажутся на от-
ношении человека к организации и на его 
трудовом поведении. Поэтому не стоит наде-
яться на то, что повышение зарплаты, выпла-
та каких–либо бонусов однозначно приведет 
к росту производительности и лояльности 
человека по отношению к организации. 

2. Влияние мыслей о деньгах на чело-
века. То, как мысли о деньгах сказываются 
на поведении человека, достаточно наглядно 
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демонстрируют эксперименты, проведенные 
под руководством К. Вос [5]. Их суть изло-
жена ниже. 

Людей, в основном студентов (они всегда 
«под руками») приглашают принять участие 
в анонимном исследовании творческих спо-
собностей. Во всяком случае, им так говорят 
экспериментаторы. Люди соглашаются. Да-
лее само исследование. Две аудитории. В 
каждой из них участники эксперимента вы-
полняют одинаковое задание: составить как 
можно больше предложений, используя 
предложенные им слова. Разница в том, что в 
одной аудитории слова имеют отношение к 
деньгам, в другой – слова нейтральные. 

После этого задания людей объединяют в 
одной аудитории, и эксперимент продолжа-
ется: каждый из участников должен решить 
предложенную ему математическую задачу. 
Проблема в том, что решить ее невозможно, 
т.к. условие не полное. Те, кто писал пред-
ложения на нейтральную тему, достаточно 
быстро обращались к находившемуся в ауди-
тории экспериментатору с просьбой помочь и 
подсказать недостающие данные. Те, кто со-
ставлял предложения про деньги, гораздо 
дольше пытались решить задачу самостоя-
тельно, не прося помощи. 

Первая часть эксперимента та же. Когда 
людей собирали в одной аудитории, экспе-
риментатор брал большой «пучок» каранда-
шей, чтобы раздать их участникам экспери-
мента для выполнения следующего задания. 
Этот «пучок» у него «случайно» рассыпался. 
Находящиеся в аудитории люди, что есте-
ственно, начинали помогать экспериментато-
ру собирать карандаши. Но те, кто составлял 
предложения про деньги, собирали их гораз-
до в меньшем количестве, чем те, кто писал 
предложения на нейтральные темы. 

Первая часть эксперимента та же. Для 
проведения второй части людей собирают в 
пустой просторной аудитории, в углу кото-
рой составлены стулья. Экспериментатор го-
ворит собравшимся, что к ним присоединя-
ются новые участники, и просит действую-
щих участников поговорить с ними. Для это-
го каждый участник эксперимента должен 
взять в углу два стула (для себя и для нович-
ка) и поставить их так, что было удобно раз-
говаривать. Потом экспериментатор говорит, 
что уходит за новичками и покидает аудито-
рию. Участники эксперимента расставляют 
стулья. Результат: среднее расстояние от сту-

ла, на котором человек собирается сидеть сам 
до стула для новичка у тех, кто составлял 
предложения на нейтральную тему – 80 см., у 
тех, кто составлял предложения о деньгах – 
118 см. Из данных экспериментов следует, 
что мысли о деньгах дают большинству лю-
дей установку на индивидуализм, т.е. у них 
уменьшается желание взаимодействовать с 
другими людьми, помогать им, зависеть от 
них и обращаться к ним за помощью. Конеч-
но, на участников экспериментов воздей-
ствие мыслей о деньгах кратковременное. Но 
если работникам организации постоянно 
напоминать о значимости получаемых мате-
риальных вознаграждений, о том, что их лю-
бые дополнительные усилия пусть незначи-
тельно, но оплачиваются, о том, что зарабо-
ток в нашей организации с учетом всех вы-
плат превышает средний по рынку, то это 
постепенно формирует у людей индивидуа-
лизм и снижает стремление к взаимопомощи 
и коллективной работе, что сегодня стано-
вится все более важным. 

Таким образом, заработная плата, без-
условно, это фундамент взаимоотношений 
работника и организации. Но, во–первых, 
фундамент должен быть прочным, т.е. фи-
нансовые отношения с организацией должны 
оцениваться человеком как справедливые [6, 
стр. 127–131]. Во–вторых, фундамент – это 
далеко не все здание. И если кроме денег ор-
ганизация ничего не предлагает работникам, 
то не стоит удивляться, что люди 

 без всякого энтузиазма отрабатывают 
свою зарплату, т.е. работают «от и до», но не 
больше; 

 не лояльны к организации и не дер-
жатся за нее, как за привлекательного рабо-
тодателя; 

 всегда готовы уйти, если находят 
что–то, по их мнению, более привлекатель-
ное. Например, если находят организацию с 
более высокой оплатой труда или находящу-
юся ближе к их месту жительства, или с 
лучшими условиями труда. 

Поэтому финансовый фундамент взаимо-
отношений человека и организации всегда 
нуждается в дополнениях, которые форми-
руют качество трудовой жизни работников. 

3. Качество трудовой жизни как допол-
нение к финансовым взаимоотношениям 
человека и организации. На работе человек 
проводит примерно 1/3 своей трудоспособ-
ной жизни. А если к рабочему времени при-
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соединить время на дорогу на работу и с ра-
боты, время, которое человек, уже находясь 
дома, тратит на мысли и переживания, свя-
занные с работой, то получается гораздо 
больше. Именно поэтому трудовая жизнь так 
важна для человека. И далеко не всякая зар-
плата может компенсировать ее низкое каче-
ство. Ведь недаром Президент нашей страны 
А. Г. Лукашенко при назначении руководи-
телей органов государственного управления 
говорил: «Люди хотят жить нормально и 
дышать спокойно. Они не должны дрожать с 
утра до вечера на работе и после работы. Со-
здайте нормальную атмосферу в коллективе, 
дайте возможность людям себя проявить. У 
нас должна быть истинная демократия, когда 
люди живут в удовольствие. А если будут в 
удовольствие работать, то и будут жить в 
удовольствие. Потому что основную часть 
времени мы проводим на работе» [7]. 

Именно качество трудовой жизни обеспе-
чивает человеку состояние комфорта на ра-
бочем месте. Этот комфорт может быть трех 
видов. 
Физический комфорт, который определя-

ется: 
 физическими характеристиками ра-

бочего места: температура и влажность в по-
мещении, где работает человек, причем в 
любое время года, уровень шума и освещен-
ность рабочего места; 

 размером помещения, в котором ра-
ботает человек, и удобством расположения 
рабочего оборудования. Например, если в 
помещении трудится несколько человек, ра-
бота которых связана с частым общением с 
другими людьми, то размеры помещения 
должны быть такими, чтобы разговоры с по-
сетителями не мешали работе коллег; 

 наличие в организации необходимых 
санитарно–гигиенических условий, что осо-
бенно важно для промышленных предприя-
тий; 

 соблюдение режимов труда и отдыха, 
позволяющих человеку планировать свой 
рабочий день, когда нет постоянных авралов 
в конце рабочего дня, недели, месяца, квар-
тала. Разумеется, от форс–мажоров никто не 
застрахован. Они случаются. Если раз в год, 
то это не очень хорошо, но нормально. Но 
если каждую неделю, то вопрос: «стоит ли 
работать в такой организации?», – у человека 
возникает. 

Психологический комфорт, который 
определяется: 

 обеспечением рабочего места обору-
дованием, инструментами, материалами, не-
обходимыми человеку для выполнения тру-
довых обязанностей. Например, токарь вы-
нужденно прекращает работу и бежит к 
начальнику участка для того, чтобы сказать, 
что у него закончились заготовки, из которых 
он вытачивает свои изделия. Такая ситуация 
негативна для всех. Для предприятия, т.к. 
остановлена работа, правда, на одном рабо-
чем месте. Для самого токаря: он должен ку-
да–то бежать, волноваться, что–то кому–то 
объяснять и доказывать вместо того, чтобы в 
нормальных условиях выполнять свою рабо-
ту; 

 существующей в организации прак-
тикой разрешения всех противоречий, неиз-
бежно возникающих в трудовом процессе. В 
некоторых организациях на такие противоре-
чия не обращают внимания до тех пор, пока 
они не превращаются в реальные конфликты, 
приводящие к снижению производительно-
сти, недовольству сотрудников и увольнению 
некоторых из них. Обычно наиболее квали-
фицированных, которым не сложно найти 
другую работу. В других организациях воз-
никающие противоречия стараются устра-
нять быстро, не позволяя им перерасти в 
конфликты, и, учитывая мнения рядовых со-
трудников, которые непосредственно произ-
водят продукцию (оказывают услуги клиен-
там); 

 балансом имеющихся у человека 
полномочий и ответственности; 

 оценкой человеком разумности полу-
чаемых от руководства указаний. Такая 
оценка возможна в том случае, если при по-
лучении указания у работника формируется 
убеждение в том, что его выполнение пози-
тивно скажется на качестве производимой 
продукции (оказываемых услуг), либо на ка-
честве трудовой жизни в организации и, в 
конечном счете, на благополучии его самого 
и его коллег. Очевидно, что в выполнение 
разумного указания у человека будет боль-
шой исполнительный вклад, что обеспечит 
лучший результат, поэтому руководителю 
порой стоит потратить время на то, чтобы 
объяснить работнику, почему целесообразно 
делать то, что ему поручается; 
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 существующими в организации от-
ношениями руководства к рядовым работни-
кам. Любой человек ценит самого себя, свои 
трудовые усилия и результаты своего труда, 
и хочет, чтобы все это ценили другие. На ра-
боте это коллеги, непосредственный руково-
дитель и руководство организации. Напри-
мер, работник идет по коридору. Навстречу 
ему идет директор организации (должность 
может называться по–другому). Человек с 
ним здоровается, шеф отвечает. По тому, как 
руководитель это делает, работник понимает, 
кто он для шефа: значимый человек или пу-
стое место. Если человек чувствует, что для 
руководителя он никто, то вопрос о том, по-
чему руководитель для него кто–то значи-
мый, и почему он должен относиться к нему 
с уважением возникает вполне естественно. 
Конечно, если на предприятии работает 
10000 сотрудников, то знать всех директор не 
может. Но если на предприятии работает 
600–700 человек, то знать в лицо всех со-
трудников директор обязан. Разумеется, если 
он хочет, чтобы люди старались выполнять 
его распоряжения, а не работали по принци-
пу: «сделал и ладно, главное, чтобы не было 
формальных претензий»; 

 уверенность человека в том, что при 
возникновении у него каких–либо проблем 
на работе или вне ее он не останется с ними 
один на один, организация ему всегда помо-
жет; 

 признание результатов труда и лич-
ности работника со стороны руководства. 
Число способов этого признания в принципе 
бесконечно: от простого «спасибо» за хоро-
шо сделанную работу, которое человек слы-
шит от своего непосредственного шефа, до 
правительственных наград. Достаточно ши-
рокий список инструментов нематериальной 
мотивации представлен в [8]; 

 интерес человека к тому, что он дела-
ет, когда сама работа, процесс труда является 
мотиватором. Ведь люди стремятся делать 
то, что им интересно, приносит удовлетворе-
ние. При этом рядовых сотрудников мало 
волнует, насколько выполнение интересной 
для них работы влияет на эффективность ра-
боты организации. Поэтому сделать так, что-
бы как можно больше сотрудников выполня-
ли интересную для них работу, и это пози-
тивно сказывалось на результатах деятельно-
сти организации – обязанность руководства; 

 отсутствие в организации избыточно-
го, с точки зрения сотрудников, контроля. 
Конечно, контроль деятельности персонала 
обязателен, но при его организации и реали-
зации стоит учитывать мнение Э. Деминга, 
который утверждал, что контроль не устра-
няет брак, а лишь фиксирует его наличие и 
увеличивает издержки [9]. Помимо этого, 
люди часто соотносят контроль и степень 
доверия к ним со стороны организации: «Ес-
ли меня контролируют, значит – мне не дове-
ряют. А если шеф мне не доверяет, почему я 
должен доверять ему?». В результате люди 
не чувствуют свою вовлеченность в дела ор-
ганизации, у них пропадает мотивация и эн-
тузиазм. 
Социальный комфорт, который является 

следствием: 
 отношения к организации, где рабо-

тает человек, в профессиональной среде. Ес-
ли на какой–либо профессиональной тусовке 
человеку комфортно называть организацию, 
в которой он работает – это одна ситуация. 
Если же не комфортно, то ситуация иная. 
Вопрос: «Стоит ли работать в неуважаемой 
организации?», – возникает сам собой. По-
этому организация должна заботиться о сво-
ей деловой репутации; 

 отношения в обществе к профессии, 
специальности человека. Если он может с 
гордостью, например на встрече однокласс-
ников, говорить о том, кем он работает, то 
ощущение самоуважения растет, что прият-
но. В противном случае потребность в ува-
жении у человека остается неудовлетворен-
ной. И ждать стремления к росту производи-
тельности, заинтересованности в делах орга-
низации от неуважаемых людей не стоит. 

Заключение. Результаты исследований, 
изложенные в статье, позволяет сделать сле-
дующие выводы. 

1. Взаимоотношения работника и органи-
зации являются сложными и многогранными, 
их основой является получаемая человеком 
заработная плата. 

2. Денежные выплаты могут иметь со сто-
роны работника как позитивную, так и нега-
тивную психологическую (эмоциональную) 
оценку. Причем зависит эта оценка не столь-
ко от величины получаемых выплат, сколько 
от массы других факторов, в том числе и тех, 
которые организация не может контролиро-
вать. 
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3. Сведение мотивации только к матери-
альным выплатам, постоянное напоминание 
работникам об их важности приводит к росту 
индивидуализма людей и к снижению их 
стремления к совместной (командной) рабо-
те. 

4. Обязательной компонентой взаимоот-
ношений работника и организации является 
обеспечение людей трудовой жизнью с вы-
соким качеством, которое определяется фи-
зическим, психологическим и социальным 
комфортом человека. Это является обяза-
тельным дополнением к достойной заработ-
ной плате. 
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