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В наше быстроменяющееся время развитие персонала как 

профессионалов приобретает особую значимость и становится неотъемлемым 

условием успешного функционирования любой организации [2]. Повышение 

мотивации персонала является одним из основных направлений развития 

организации. От четкой разработки системы эффективной мотивации зависит 

не только повышение производственной активности конкретного работника, 

но и конечные результаты деятельности предприятий различных 

организационно-правовых форм собственности, производственной и 

непроизводственной сфер деятельности.  

В стратегию развития России до 2020 года, озвученной президентом в 

Кремле и принятой к действию, заложено повышение производительности 

труда работника в четыре раза. И именно на повышение производительности 

труда сотрудников, как правило, направлена мотивация персонала.  

Система мотивации и стимулирования в организации – это совокупность 

потребностей сотрудников, механизмов, путей, возможностей их 

удовлетворения, которые искусственно создаются, регулируются и 

используются руководством для обеспечения качественной и результативной 

работы своих работников. 

Система стимулирования должна быть ориентирована на оценку 

показателей эффективности отдельного сотрудника, вклада, который он 

вносит в процесс функционирования как своего подразделения, так и 

предприятия в целом [1]. 

Для максимальной эффективности политика мотивации в организации 

должна иметь комплексный характер и соответствовать всем системным 

признакам. Для понимания сущности системы мотивации, рассмотрим ее 

основные составные элементы: 

а) Цели и задачи системы. Главная цель формирования и 

функционирования системы мотивации – достижение целей организации 

путем привлечения и сохранения профессионально подготовленного 

персонала, за счет сильной, устойчивой, эффективной мотивации, которая 

формируется на основе комплексного стимулирования, представляющего 

собой интерес для всех групп персонала организации. 

б) Стратегия и политика организации в области мотивации. Вопросы, 

которые с разработкой планов развития стратегии, политики организации, как 
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правило, учитываются при формировании системы мотивации и 

стимулирования труда. 

в) Функции системы мотивации и стимулирования труда делятся на 

основные и специальные. 

г) Принципы мотивации труда, которые предполагают создание баланса 

интересов всех групп персонала, работающих в организации и 

ориентированные на развитие, и включение в работу всех возможностей и 

способностей каждого сотрудника.  

д) Структура системы мотивации и стимулирования труда персонала: 

материальное и нематериальное стимулирование. 

К прямому вознаграждению относят: заработную плату, премии. 

На практике наиболее распространенными являются следующие формы 

оплаты труда: 

– Фиксированный должностной оклад, который дает сотрудникам 

уверенность в стабильности организации, в которой они работают, а, значит, и 

в своем завтрашнем дне. 

– Повременная заработная плата, которая определяется по 

продолжительности рабочего времени без учета производительности.  

Данный вид оплаты имеет свои недостатки: от сотрудников трудно 

добиться высокой производительности труда, т.к. нет стимулов к ее 

повышению; приходится тратить дополнительное время на контроль затрат 

рабочего времени [3]. 

– Сдельная оплата зависит от выработки сотрудника, в основном 

применяется к таким работникам, результат деятельности которых легко 

измерить. 

К косвенным денежным выплатам относятся: оплата отпускных дней и 

дней временной нетрудоспособности, праздничных дней; оплата 

туристических путевок, занятий спортом; медицинское и дополнительное 

пенсионное страхование, страхование от несчастных случаев и по длительной 

нетрудоспособности; обучение персонала.  

Выплаты и льготы социального характера выгодны для обеих сторон: они 

служат не только социальной защитой трудящихся, но и дают возможность 

работодателям привлекать и удерживать квалифицированный персонал. Тем 

не менее, работодатели обеспокоены тем, что развитие системы косвенных 

денежных выплат под давлением профсоюзов и работников, приводит к 

увеличению издержек на рабочую силу в целом и ту их часть, которая связана 

с косвенными выплатами непосредственно. В результате чего появился новый 

вид льгот и выплат – гибкие льготы и выплаты, заключающиеся в том, что 

более широкий набор льгот и выплат дает сотрудникам возможность выбрать 

в каждый конкретный момент те из них, которые являются для него наиболее 

предпочтительными.  

В систему административных методов входят [4]: 

Дисциплинарные методы (установление и реализация форм 

ответственности), под которыми можно понимать, в частности, применение 

негативных стимулов (страх перед потерей работы, голодом, штрафами). 

Необходимо разумно сочетать позитивные и негативные стимулы. Более 
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четкая и эффективная организация труда на любом предприятии возможно 

благодаря организационным схемам, нормированию труда и прочее, а 

нормирование труда дает возможность разработать научно обоснованную 

систему оплаты труда и социальной защищенности работников. 

Организационно-стабилизирующие методы (федеральные законы, 

госстандарты, указы, правила, уставы и др.). Под организационно-

стабилизирующими методами понимаются правовые нормы и акты, которые 

утверждены государственными органами для обязательного выполнения. 

Научные подходы к менеджменту используются при определении их состава 

и содержания, правовые акты должны быть объединены в систему. 

Методы организационного воздействия (регламентирование, инструкции, 

организационные схемы, нормирование труда), которые действуют внутри 

организации [6]. 

Воздействие на трудовую мотивацию чаще всего увязывается с 

формированием желательного поведения персонала и с достижением 

необходимого уровня производительности. Однако, в случае, если 

руководители сталкиваются с необходимостью избавления от низкого 

уровня производительности и нежелательного поведения, прибегают к 

использованию дисциплинарных мер и наказания. Примерами наказуемого 

поведения являются: опоздания, уход с рабочего места, прогулы, 

нарушение техники безопасности, несвоевременное выполнение работы, 

грубость клиентам. 

Под наказанием или дисциплинарным воздействием принято понимать 

нежелательные для работника последствия (лишение премии, выговор, устное 

высказывание, штрафы), которые следует за тем или иным уклонением от 

норм и правил, которые установлены в организации, за отклонением 

работника от исполнения требований своей должностной или 

профессиональной роли. 

Нематериальные способы мотивации включают в себя организационные 

и моральные способы.  

– К числу организационных способов мотивации относятся: 

1) Мотивация целями, которая заключается в пробуждении в сотруднике 

сознания того, что достижение этих целей принесет подразделениям или 

организации определенные блага.  

 2) Мотивация путем участия в делах организации, под которой 

понимается, что ее работникам дается право голоса при решении ряда 

вопросов (в первую очередь социального характера). 

3) Мотивация обогащением труда, которая состоит в предоставлении 

сотрудникам более содержательной, интересной, важной социально значимой 

работы с широкими перспективами должностного и профессионального роста, 

которая дает возможность осуществлять контроль над ресурсами и условиями 

труда [1]. 

– Главнейшим моральным методом мотивации является признание. Оно 

бывает личным и публичным:  

1) Личное признание заключается в том, что сотрудники, которые особо 

отличаются в работе, упоминаются в докладах высшему руководству 
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организации, представляются ему; у них появляется право подписывать 

документы, в разработке которых они приняли участие. 

2) Публичное признание состоит в том, что информация о достижениях 

работников получает широкое распространение (награждения и внесение их в 

специальные книги или на доску почета, через различные средства 

пропаганды). 

е) Технология формирования системы мотивации и стимулирования 

труда. На эффективность системы мотивации и стимулирования оказывает 

воздействие целый комплекс факторов внутренней и внешней среды: 

правовые, технические, организационные, социальные, моральные, 

технические, физиологические [4]. 

В каждой организации имеются все типы людей и использование той или 

иной теории мотивации зависит от удельного веса сотрудников конкретного 

типа в коллективе. На основе выбранной классификации нужд кадровая 

служба и администрация организации формируют систему мотивации и 

стимулирования труда работников. 

При формировании системы мотивации труда, необходимо учитывать 

фазу экономического цикла, в которой организация находится: 

В период экономического роста наиболее эффективны стимулы, которые 

связаны с денежным премированием; повышением самостоятельности и 

ответственности; должностным продвижением; поощрением увеличения 

продуктивности. 

В фазе экономической стабильности нужно ориентироваться на 

совершенствовании управления, выявления творческих идей и увеличения 

объема продаж, которые повышают конкурентоспособность продукции. 

В период экономического спада необходимо стимулирование улучшения 

качества продукции, снижение ее себестоимости, а также увеличения 

эффективности рекламы [5]. 

Предпосылками к обеспечению необходимого уровня мотивации должны 

быть справедливая оплата труда с учетом его сложности и 

производительности, достигаемой сотрудником; гарантия сохранности 

рабочего места; привлечение работников к участию в управлении; гласность 

решений по кадровым вопросам. 

Необходимо, чтобы процесс мотивации и стимулирования отвечал 

следующим требованиям: 1) дифференцированность – индивидуальный 

подход к стимулированию сотрудников; 2) комплексность – единство 

материальных и моральных, индивидуальных и коллективных стимулов, 

зависящих от системы подходов к управлению сотрудниками, традиций и 

опыта организации; 3) оперативность и гибкость – постоянный пересмотр 

стимулов в соответствии с происходящими в обществе и коллективе 

изменениями. 

Система мотивация, как инструмент управления персоналом, дает 

положительный результат только тогда, когда она качественно разработана и 

правильно используется на практике. Но не существует идеальной системы 

мотивации персонала. Однако, есть набор правил, который позволяет системе 

эффективно функционировать: она должна отражать специфику организации, 
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быть простой и понятной, прозрачной и публичной, объективно учитывать 

результаты деятельности и квалификацию работников. 
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