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Аннотация: эффективность использования трудовых ресурсов является

важным  критерием  при  определении  эффективности  деятельности  самого

предприятия.  Поэтому  перед  учеными-практиками,  теоретиками,

руководителями  стоит  достаточно  актуальная  проблема  поиска

альтернативных путей повышения эффективности использования трудовых

ресурсов.  В  качестве  одного  из  инструментов  повышения  эффективности

использования  трудовых  ресурсов  выступает  мотивация  работников.

Мотивация  работников,  с  одной  стороны,  является  достаточно  частым

объектом для исследования, с другой стороны, практически все исследования

проводятся отдельно, не рассматриваются в связке. Используя мотивацию в

качестве  катализатора  повышения эффективности использования  трудовых

ресурсов,  можно  выстроить  достаточно  продуктивную  и  приносящую

реальные результаты систему управления человеческими ресурсами в рамках

конкретных предприятий. 
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Эффективность  деятельности  персонала  связана  с  их  трудовой

деятельностью,  уровнем  образовательной  составляющей  и  научно-

методическим  обеспечением  их  функционирования,  и  что  очень  важно  –



мотивация  и  стимулирования  труда  работников.  Определение,  которое

является  достаточно  важным  в  рамках  предпринятого  исследования,  это

эффективность.  Под  эффективностью  будем  понимать  достижение

предприятием  целей  и  достижение  оптимального  соотношения  между

производством, выпуском, затратами, адаптивностью, развитием. И в рамках

этого  можно  отметить,  что  «результаты  производственно-хозяйственной

деятельности предприятия зависят от поведения работников, их отношения к

труду»i.      

Мотивация в качестве  объекта  исследования выступает  уже ни одно

столетие,  однако,  в  качестве  инструмента  воздействия  и  управления

мотивация как объекта исследования выступала редко. Мотивация выступает

в  качестве  сложного  комплексного  процесса.  С  развитием  общества  и

государства  расширяется  и  усложняются  теории  мотивации.  В  процессе

мотивации  и  стимулирования  труда  работников  на  практике  в  условиях

российской действительности имеются определенные проблемы, например,

так: низкий уровень средней заработной платы, в том числе и по отрасли;

жесткая  форма  фиксации  размеров  зарплаты;   традиционная  система

мотивации, не учитывающая особенностей отрасли и др. ii. 

Под  мотивами  в  данной  работе  мы  будем  понимать,  предлагаемое

специалистами  определениеiii:  «все  актуальные  потребности  работника

(достижения,  лидерство,  достаток,  удовлетворение  трудом,  признание,

условия  труда,  жилищные  условия,  профессиональное  обучение)».  А  под

мотивацией  –  «процесс,  пересечения  тех  стимулов,  которые  оказались

адекватными и достижимыми для персонала, с теми актуальными мотивами,

которые  были  удовлетворены  этими  стимулами,  в  конкретных  условиях

развития организации»iv.

Под мотивацией, как правило, понимают «совокупность внутренних и

внешних  движущих  сил,  которые  побуждают  человека  к  деятельности,

задают  определенные  границы  и  формы  деятельности  и  придают  этой

деятельности  направленность,  ориентированную  на  достижение  заданных



целей.  Влияние  мотивации  на  поведение  человека  зависит  от  множества

факторов,  во  многом индивидуально,  и может меняться под воздействием

обратной связи со стороны деятельности человека»v. Существующие теории

мотивации,  как  правило,  анализируют  следующие  аспекты:  факторы

влияния, анализ потребностей, структур потребностей и др.

Классические теории мотивации  рассматривают мотивацию труда как

стремление  работника  удовлетворить  свои  потребности  (получить

определенные блага) посредством трудовой деятельности. В их понимании

мотивация труда является важнейшим фактором результативности работника

на его рабочем месте.vi Основой мотивообразования являются потребности.vii

Основные  движущие  мотивы  для  любых  категорий  работников:

социальный,  вознаграждения,  процессный,  достижения,  идейныйviii.

Материальное вознаграждение неспособно полностью обеспечить человеку

весь  спектр  необходимых  ему  поощрений.  Многие  работники

заинтересованы в информировании их о положительных результатах работы.

Данная информация мотивирует персонал к повышению результатов труда.

Значит для работников очень важен социальный мотивix. 

Без  стимулирования  остается  только  процессный  мотив,  когда

служащий  получает  удовольствия  от  самого  процесса  работы.  Таким

образом,  главной  задачей  мотивации  кадров  на  предприятиях  является

ориентация  на  идейный,  социальный,  процессный  мотивы  и  мотив

вознаграждения. Для наилучшего раскрытия мотивационной составляющей

важными являются следующие моменты: пропорции внутренних и внешних

сил;  соотношение  мотивации  и  результативности  деятельности  человека;

выявление факторов и условий зависящих от мотивационного воздействия.   

Компенсация  за  выполняемую  работу  является  достаточно  сильным

побуждающим  фактором.  Материальные  и  моральные  (нематериальные)

стимулы это категории достаточно условные. В ряде случаев наибольшую

роль  чем  материальное  вознаграждение  играют  такие  факторы  как:

коммуникации,  принадлежность  к  корпорации,  престиж и  др.x.  Внедрение



гибких моделей  оплаты труда,  в  процессе  которой необходимо учитывать

квалификацию  персонала,  категорию,  показатели  труда,  мотивирующие

коэффициенты  и  др.  позволяют  повысить  эффективность  трудовой

деятельности. Задачей любого предприятия на современном этапе является

создание  такой  системы  мотивации  управления  трудовым  потенциалом,

которая  связывает  систему  управленческого  воздействия  через

поведенческие  аспекты  кадрового  потенциала,  индивидуальный  вклад

работника.  Отсутствие  эффективной  системы  вознаграждения  либо

существенные  пробелы  в  такой  системы  позволяют  у  работников

сформировать  неудовлетворенность  выполняемой  работой  и

соответствующей оплатой труда, разочарование, негативный настрой и др. И

как  результат  снижение  производительности  труда,  качества  товара,

эффективности дисциплины труда  и др.xi.

Между  материальными и  нематериальными стимулами есть  прочная

связь.  Заработная  плата,  которая  является  материальным  стимулом,

повышает оценку и самооценку сотрудника,  удовлетворяя,  таким образом,

его  потребности  в  признании,  уважении  окружающих,  самоуважении,

самоутверждении,  т.е.  выступает  одновременно  и  в  форме  социального,

морального и психологического стимула. 

Зарубежные  менеджеры  по  персоналу  уже  давно  сформировали

собственные  эффективные  системы  и  методы  управления  персоналом.

Основой зарубежного метода управления является построение корпорации со

своей  особенной  корпоративной  культурой,  участие  в  которой  является

основным стимулятором сотрудникаxii. 

Конечно, на саму систему мотивации и стимулирования труда, как и на

принципы  ее  построения  влияют  различные  факторы  (размер  и  темпы

развития отрасли, стратегия развития компании, элементы внутренней среды,

внешняя  среда  и  др.).  Современная  наука  и  практика  предоставляют

достаточные интересные инструменты мотивации и стимулирования труда,

которые можно использовать для формирования высококвалифицированного



трудоспособного  коллектива,  позволяющего  добиться  высоких

производственных результатов. Однако, необходимо при этом учитывать, что

система должна быть:

- прозрачной – работник должен видеть за какие конкретно достижения

назначаются различные преференции и блага; 

- объективность - применение различных стимулов носит объективный

характер, т.е. предоставление различных благ производится от достигнутых

результатов,  и  не  зависит  от  субъективных  факторов,  как  то:  родство,

знакомство, симпатия и др.;

-   иметь нормативную основу, т.е.  быть закрепленными в локальных

актах.   



На  современном  этапе  развития  отечественной  экономики  можно

отметить большое количестве предприятий неспособных модернизироваться

в силу создания в советский период, организационных традиционных систем,

особенностей  выпускаемой  продукции,  вместе  с  тем,  с  другой  стороны,

сегодня  актуальным  вопросом  ставится  вопрос  модернизации  и

совершенствования высокотехнологичного  потенциала государства. Сегодня

можно  говорить  об  отсутствии  унифицированной  системы  управления

мотивацией персонала предприятий на федеральном (национальном) уровне,

система  мониторинга  состояния  данного  института,  целостности  и

унификации  нормативной  правовой  базы  данного  института,  и  конечно,

низкий  уровень  инвестиционной  привлекательности.  Если  в  области

деятельности  государственных  и  муниципальных  предприятий  тон  задает

государство, то в области частных корпорации и предприятий единообразной

политики  нет.  Конечно,  прежде  всего,  в  качестве  объекта  продуктивного

воздействия  на  повышение  производительности  труда  выступает

экономическое  поведение  работников.  И это  естественно,  так  как  человек

стремится  удовлетворить  потребности  жизнедеятельности,  а  значит,  и

определяющим мотивом трудовой деятельности будет являться стремление к

удовлетворению  потребностей.  И  здесь  в  качестве  приоритетных

направления  для  исследования  и  построения  выступают:  цели  управления

мотивации (например, повышение производительности труда); исследование

внутренней  мотивации;  усиление  нематериальной  мотивации.  При  этом

приоритетным будет  являться  экономическая  мотивация,  в  которой  очень

важно  при  построении  определить  четко  показатели  премирования,

учитывать  как  индивидуальные,  так  и  коллективные  показатели  трудовой

деятельности.  Для  формирования  эффективной  системы  мотивации

необходимо  использовать  анализ  следующих  показателей:  использования

рабочей  силы (обеспеченности  предприятия  трудовыми ресурсами;  уровня

квалификации персонала; форм, динамики и причин движения персонала и

др.);  производительности  труда;  оплаты труда.  И еще,  при  формировании



системы внутрифирменной мотивации необходимо рассмотреть возможность

внедрения  гибких моделей  оплаты труда,  в  процессе  которой необходимо

учитывать  квалификацию  персонала,  категорию,  показатели  труда,

мотивирующие  коэффициенты  и  др.  Задачей  любого  предприятия  на

современном этапе является создание такой системы мотивации управления

трудовым  потенциалом,  которая  связывает  систему  управленческого

воздействия  через  поведенческие  аспекты  кадрового  потенциала,

индивидуальный вклад работника.  
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