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Одним из элементов повышения эффективности системы управления 

предприятием является формирование системы мотивации персонала. Сего-

дня, когда происходит повсеместное ускорение процессов производства, их 

унификация – с одной стороны, и повсеместное стремление к использованию 

новых прогрессивных технологий – с другой, процесс управления мотивацией 

сотрудников стоит на передовом плане организационных изменений. 

Необходимость создания и использования наиболее эффективных си-

стем мотивации главным образом обуславливается глобальным изменением 

процесса труда, а так же используемых средств. Основу системы мотивации 

составляют три направления: это прямая материальная мотивация, косвенная 

материальная, а так же нематериальная мотивация сотрудников [4]. Исполь-

зование данного комплекса направлений должно осуществляться во взаимо-

увязке, что в конечном счѐте должно привести к увеличению прибыли и каче-

ственных характеристик процесса производства. 

Прямая материальная мотивация должна соответствовать двум основ-

ным условиям. Первое – зарплата должна быть справедливой для работника, 

то есть способной поддерживать эффективность жизнедеятельности работни-

ка на должном ему уровне. Второе условие заключается в справедливости 

оплаты труда по сравнению с другими работниками в целом, быть достойным 

относительно произведѐнных работ. Посредством соблюдения данных усло-

вий, предприятие имеет возможность получить персонал необходимого каче-

ственного состава, который будет способен реализовать его цели с необходи-

мыми качественными и количественными характеристиками. 

Косвенная материальная мотивация представляет собой социальный 

пакет, который частично регламентируется трудовым законодательством [5]. 

Построение системы бенефитов является ответственным моментом, влияю-

щим не только на привлекательность рабочего места, но и на увеличение вза-

имной ответственности предприятия и каждого конкретного работника, что 

является важным психологическим аспектом.   

Нематериальная мотивация представляет собой пакет приѐмов стиму-

лирования работников, который требует наиболее сложный эвристический 

подход к реализации программы мотивации руководителем. Труд современ-

ного работника наполнен стрессами, связанных с увеличением масштабов 



 

производства, повышением скорости решения задач, повышением монотон-

ности и вредности труда для рабочих всех направлений деятельности. Моти-

вация на работу сегодня требует использования дополнительных психологи-

ческих и социальных приѐмов, способных создать максимальный положи-

тельный эффект на трудовую атмосферу каждого сотрудника и коллектива в 

целом. 

К основным традиционным подходам относят регулирование рабочего 

графика и графика отпусков, ротацию кадров и создание дополнительной ат-

мосферы конкуренции в коллективе посредством различных способов выде-

ления лучших работников. 

Нетрадиционные подходы в настоящий момент разнообразны, но в рос-

сийских условиях не всегда находят практическое применение. В мировой же 

практике многие из данных подходов имеют широкое распространение: 

1) наиболее привычное в российской действительности – это обучение 

работников. Наиболее современными формами считаются совместное обуче-

ние коллектива и тимбилдинг – как дополнительный стимул к слаженной ра-

боте. Как форму обучения так же можно рассматривать внешнее консульти-

рование. 

2) важным объектом стимулирования является рассмотрение личност-

ных характеристик каждого члена коллектива. Его темперамент, тип трудо-

вой мотивации – достижения или избегания [1] (см. табл 1.), могут точно ука-

зать в каком именно типе работы он должен участвовать и какие меры стиму-

лирования можно применить к данному работнику. 

Таблица 1 

 

Типы мотивации и виды стимулирования работников по В. И.  

Герчикову [1] 

 

Виды стимулирования 

Типы мотивации 

Инстру-

менталь-

ная 

Профес-

сиональ-

ная 

Патрио-

тическая 
Хозяйская 

Избега-

тельная 

Негативные (наказания, 

угроза потери работы и 

т.п.) 

примени-

мы в де-

нежной 

форме 

запреще-

ны 

приме-

нимы в 

знако-

вой 

форме 

запреще-

ны 
базовые 

Продолжение табл. 1 

Денежные базовые 
примени-

мы 

нейтраль-

ные 

примени-

мы 

нейтрал

ьные 

Натуральные (покупка 

или аренда жилья, 

предоставление авто-

примени-

мы в де-

нежной 

примени-

мы при 

целевой 

примени-

мы в зна-

ковой 

примени-

мы при це-

левой до-

базовые 



 

мобиля и др.) форме догово-

ренности 

форме говоренно-

сти 

Моральные 
запреще-

ны 

примени-

мы 
базовые 

нейтраль-

ные 

нейтрал

ьные 

Патернализм (забота о 

работнике) 
запрещен запрещен применим запрещен базовый 

Организационные 

(содержание, условия 

и организация работы) 

нейтраль-

ные 
базовые 

нейтраль-

ные 

примени-

мы 

запре-

щены 

Карьера, развитие 
примени-

мы 
базовые 

нейтраль-

ные 

приме-

нимы 

запре-

щены 

Участие в совладении 

и управлении 

нейтраль-

ные 

приме-

нимы 

приме-

нимы 
базовые 

запре-

щены 

 

3) различные формы работы в команде – такие как «кружки качества» и 

командообразование. Командообразование является многогранным процес-

сом (девять групповых ролей Мередита Белбина [3], «Колесо команды» Мар-

джерисона – МакКенна [6] и др.) позволяющим организовать коллектив, 

направленный на инновационное мышление – всего лишь посредством гра-

мотного подбора кадров друг под друга. 

4) проработка корпоративной культуры, в том числе, создание имиджа 

предприятия позволяет создавать ощущение сопричастности к его целям, еѐ 

традициям и нормам поведения, что положительно отражается не только на 

благоприятной внутренней рабочей атмосфере, но и создаѐт благоприятное 

впечатление во внешней среде – у клиентов и покупателей. 

Однако, не смотря на весь прогресс в развитии системы мотивации пер-

соналом, не всегда можно говорить об эффективности применяемых методов. 

С одной стороны – человек, излишне склонный к мотивации – это человек ко-

торый не является самодостаточным и интеллектуально независимым. То 

есть, гармонично развитый человек не всегда нуждается в мотивации – он сам 

способен решить, что именно ему интересно в данной работе. 

С другой стороны, излишнее мотивирование может быть способом ухо-

да от реальных проблем предприятия, которые по каким-либо причинам ру-

ководитель не может озвучить. Мотивация не способна решить существую-

щие проблемные зоны – это всего лишь помощник руководителя, способ-

ствующий увеличению эффективности рабочего коллектива. 

Таким образом, грамотно разработанная система мотивации персонала 

позволяет современному работодателю:  

- качественно и количественно добиваться поставленных целей за счѐт 

чѐткой согласованности целей на всех уровнях; 

- решить такие проблемы, как текучесть кадров и «кадровый голод»; 

- удержать уникальных специалистов, знающих всѐ о своѐм предприя-

тии; 



 

- сформировать работоспособный сплочѐнный коллектив; 

- сократить расходы на адаптацию и подбор персонала; 

- увеличить эффективность каждого из работников. 
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