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· Wraz ze zmianami gospodarczymi, m. in. postępującą globalizacją gospodarki, wydatnie rośnie znaczenie i złożoność systemów motywowania, rośnie też ich elastyczność i zróżnicowanie. Stawia to nowe wymagania względem wszystkich podmiotów kierujących. W procesie motywowania szczególna rola przypada menedżerom (wszystkich szczebli), a także służbom personalnym. Niezwykle ważne staje się współdziałanie tych podmiotów.

· Nie istnieją uniwersalne sposoby motywowania. Muszą być one dostosowane do celów firmy, jej strategii i misji, struktury organizacyjnej, struktury zatrudnienia, kultury organizacji oraz indywidualnych potrzeb i oczekiwań pracowników. 

· Motywowanie wyłącznie za pomocą środków materialnych nie jest wystarczające. System motywowania środkami materialnymi powinien być wzbogacany środkami pozamaterialnymi i wspierany prawidłową komunikacją wewnętrzną.

· Należy pamiętać, że informacja i komunikacja stały się ważnym (i nabierającym coraz większego znaczenia) instrumentem motywowania. Istotna jest komunikacja dwustronna (kierownik – pracownik). Informacja musi być: prawdziwa, przekazana odpowiedniemu odbiorcy we właściwy sposób i w odpowiednim czasie.

· Odmienne podejście do systemów motywacyjnych stosują przedsiębiorstwa prywatne i publiczne – w firmach państwowych większa jest stabilność wynagrodzeń, mniejsza orientacja na wyniki i kompetencje. Odmienne podejście dotyczy też firm małych i dużych, hi-tech i tradycyjnych oraz firm w różnych fazach rozwoju.

· W małych i średnich przedsiębiorstwach sposób wynagradzania na ogół znacznie różni się od systemów stosowanych przez wielkie firmy – bazuje on głównie na stałych wynagrodzeniach. Ważne jest zwiększanie tam części zmiennej wynagrodzeń i szerokie stosowanie instrumentów pozamaterialnych.

· We wszystkich firmach konieczne jest szersze stosowanie ruchomych składników wynagrodzeń, a w stosunku do pewnych grup pracowników bodźców długoterminowych.

· Możliwości konfiguracji narzędzi motywowania są bardzo bogate. Dobór ich powinien uwzględniać wymagania GOW i skłaniać ludzi do rozwoju. Coraz większy jest popyt na „pracowników wiedzy”, często pracujących w zespołach wynagradzanych według indywidualnie negocjowanych i zapisywanych kontraktów.

· Zazwyczaj człowiek podejmując nową pracę działa z energią i zaangażowaniem. Zadaniem firmy jest ten stan podtrzymać i rozwijać oraz dbać o to, aby stosowane narzędzia zarządzania ludźmi nie demotywowały pracowników. Dlatego najważniejsze dla skutecznego motywowania jest wsłuchanie się w potrzeby i odczucia pracowników, spojrzenie na nich z wielu perspektyw oraz położenie nacisku na wytworzenie motywacji wewnętrznej.

· W doborze i ocenie skuteczności środków motywowania należy:

· unikać procesów demotywacyjnych,

· koordynować różne narzędzia i podmioty (tworzyć pakiety środków skierowanych do różnych grup odbiorców),

· systematycznie oceniać trafność pakietów.

· Naprawdę skuteczne motywowanie opiera się zarówno na „twardych”, jak i na „miękkich” instrumentach.

· Regulacje unijne nie są przeszkodą w skutecznym motywowaniu, przeciwnie – mogą je wspierać. Więcej ułomności i przeszkód widać w ustawodawstwie krajowym (głównie niejednoznaczność).

