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На сегодняшний день, отношения между предпринимателем и работником строятся на совер-
шенно новой основе. Целью любого предпринимателя является успех на рынке, что в дальнейшем 
приведет к получению значимой прибыли. Цель каждого из работников предприятия получить макси-
мальное материальное вознаграждение и тем самым удовлетворить свои потребности. Работодатель 
пытается получить максимальную выгоду при минимальных издержках. В свою очередь, персонал ста-
рается получить наибольшее материальное вознаграждение при меньшем объеме выполняемых ра-
бот. В нахождении компромисса между ожиданиями наемного работника и предпринимателя и состоит 
суть стимулирования работников в рыночной экономике. 

Отсутствие разработанной системы стимулирования качественного и эффективного труда со-
здает предпосылки снижения конкурентоспособности фирмы, что негативно скажется на заработной 
плате и социальной атмосфере в коллективе. 

Так как наемные рабочие равноудалены от собственности работодателя, то возникает потребность 
заинтересовать работников через результаты труда, получение ими благ, необходимых для жизни. 

Детально разработанная система стимулирования эффективности и качества труда позволит 
мобилизовать трудовые потенциалы. Создание необходимой заинтересованности работников в росте 
индивидуальных результатов приведет к повышению качества выполняемых работ.  

В связи с вышесказанным, особенно актуальным на сегодняшний день является высказывание 
Дж.Уэлша: «Если Вы найдете нужных людей, дадите им возможность расправить крылья, а также под-
крепите это соответствующими стимулами, Вам фактически не нужно будет ими управлять» [7]. Его 
слова лишь подтверждают аксиому, что если система управления не включает в себя действующую 
систему мотивации персонала, то ее нельзя считать эффективной.  

Залогом успешной работы, стратегического развития и упрочения своих позиций на рынке вы-
ступает мотивированный персонал [1]. Стимулирование персонала побуждает каждого отдельного со-
трудника работать с наибольшей отдачей и в тот же момент является одной из самых сложных и тру-
доемких задач руководителя. Правильное формирование мотивации работников – одно из наиболее 
важных средств повышения эффективности их труда, а, следовательно, и деятельности организации 
в целом [4].  

Так что же такое мотивация? Четкого и общепризнанного определения понятия мотивации не 
существует. Разные авторы, дают определение мотивации, исходя из своей точки зрения. 
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Мотив, как основа мотивации, по мнению профессора Виханского О.С. - внутри человека. Иными 
словами, мотив - это идеальный образ во внутреннем плане сознания человека. Нельзя сказать, что 
это просто идеальное представление. Это энергетически насыщенный образ необходимого, потреб-
ностно-значимого предмета. 

Мотивацией могут выступать любые потребности человека. Как справедливо отмечал клас-
сик психологии деятельности Алексей Николаевич Леонтьев лишь в результате встречи потребности с 
отвечающим ей предметом, она впервые становится способной направлять и регулировать деятель-
ность. Благо может стать стимулом труда в том случае, если существует мотив труда. Иначе говоря, 
каждый работник  стремится получить то или иное благо посредством трудовой деятельности. Разуме-
ется, существуют органы управления, которые обладают набором необходимых работнику благ и 
предоставляет их ему при условии эффективной трудовой деятельности. 

Основными функциями эффективного стимулирования являются:  

 экономическая; 

 социальная; 

 психологическая. 
По мнению Сербиновского Б. Ю. «Мотивация - это побуждение людей к деятельности». Абсо-

лютно точно можно сказать, что все определения мотивации, сходны в одном: под мотивацией пони-
маются активные движущие силы, определяющие поведение живых существ. С одной стороны - по-
буждение, навязанное извне, а с другой стороны - само побуждение. Следует отметить, что поведение 
человека всегда мотивировано. Мотивировать сотрудников - значит затронуть их важные интересы, 
потребности в чем-либо. 

Общепризнанно и распространено, даже среди широких кругов экономистов, несколько иное 
определение мотивации, которое, например, изложили в своей книге авторы «Основ менеджмента»: 
«Мотивация - это процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения личных целей и 
целей организации», из этих слов следует, что мотивация - это стремление, побуждение, внутренние 
психические процессы, а в данном определении ясно сказано, что мотивация есть внешнее воздей-
ствие на человека, что в определённом смысле схоже с понятием стимулирования. 

Существующие теории мотивации делятся на две группы: 
- содержательные, в которых основной акцент сделан на определении перечня и структуры по-

требностей людей; 
- процессуальные, изучающие когнитивные особенности восприятия и интерпретацию информа-

ции и познания людей. 
В каждой организации разработана и действует своя система мотивации труда работников. 

Каждой из них присущи какие-то достоинства, делающие ее функционирование полезным, и недо-
статки, не позволяющие полностью реализовать потенциал работников предприятия и тем самым 
«затормаживая» ее развитие. 

Считаем целесообразным выделить ряд требований, на которые следует ориентироваться руко-
водству компании, при создании системы стимулирования: 

− объективность: размер вознаграждения работника должен определяться на основе объектив-
ной оценки результатов его труда; 

− предсказуемость: работник должен знать, какое вознаграждение он получит в зависимости от 
результатов своего труда; 

− адекватность: вознаграждение должно быть адекватно трудовому вкладу каждого работника в 
результат деятельности всего коллектива, его опыту и уровню квалификации; 

− своевременность: вознаграждение должно следовать за достижением результата как можно 
быстрее (если не в форме прямого вознаграждения, то хотя бы в виде учета для последующего возна-
граждения); 

− значимость: вознаграждение должно быть для сотрудника значимым; 

− справедливость: правила определения вознаграждения должны быть понятны каждому со-
труднику. 
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Как показывает практика, несоблюдение этих требований приводит к нестабильности в коллекти-
ве и оказывает сильный демотивирующий эффект на персонал [8], так как многие факторы не учиты-
ваются руководством. Можно сказать, что это гораздо сильнее сказывается на производительности 
труда персонала компании, чем отсутствие каких бы то ни было механизмов определения вознаграж-
дения за результаты труда. 

Мотивация трудовой деятельности представляет собой процесс удовлетворения потребностей и 
ожиданий работников от выбранной деятельности в рамках данного производства на основе применя-
емого на нем комплекса мер стимулирования, направленных на повышение эффективности их труда. 
Формирование мотива труда происходит лишь в том случае, если в распоряжении руководителя пред-
приятия имеется необходимый набор благ, соответствующий социально обусловленным потребностям 
человека. Для получения благ требуются личные трудовые усилия работника [3]. Трудовая деятель-
ность позволяет работнику получить эти блага с меньшими материальными и моральными издержка-
ми, чем любые другие виды деятельности, что приносит ему большее удовлетворение. 

Таким образом, мотивация, призвана решать следующие основные задачи: 

  формирование у каждого работника понимания важности его работы для фирмы; 

  обучение персонала и руководящего состава психологическим основам внутрифирменного 
общения (организационная культура); 

  формирование у менеджеров, независимо от ранга, демократического стиля управления 
персоналом или организацией в целом. 

Данные исследований влияния факторов мотивации на результаты труда персонала пред-
ставлены на рисунке 1. 

 

 
Рис. 1.  Влияние факторов мотивации на результаты труда персонала, % 

 
Основываясь на результатах анкетирования, становится понятным, что  необходимо мотивиро-

вать работников к эффективному выполнению их обязанностей. При этом к каждому работнику нужен 
индивидуальный подход, что является главной задачей руководителя.  

Следует заметить, что проблему составляет нахождение оптимального соотношения материаль-
ной и моральной мотивации [6]. Так, если преобладает материальная мотивация, то человека через 
некоторый временной промежуток достаточно сложно мотивировать работать более эффективно, по-
тому, как достигнув какого-то «порога насыщения», который у каждого человека индивидуален, даль-
нейшее увеличение денежного вознаграждения уже не влечет за собой возрастание эффективности его 
труда. Исходя из этого, можно сделать вывод, что нельзя пренебрегать способами нематериальной мо-
тивации, которые тоже достаточно важны. Соответственно, для успешной деятельности любого предпри-
ятия необходимо использовать методы как материального, так и нематериального поощрения [8]. 
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Существуют различные способы мотивации.  
1. Нормативная мотивация. Она предполагает, что побуждение человека к дей ствию про-

исходит в результате идейно-психологического воздействия. Нас могут призывать не изменять тра-
дициям, равняться на лучших, следовать корпоративным принципам, соответствовать определен-
ному имиджу. Достигается это с помощью убеждения, внушения и других психологических методов 
воздействия. 

2. Принудительная мотивация. Она основана на использовании власти. Например, сотруд-
нику можно пригрозить ухудшением удовлетворения потребностей (перевод на нижестоящую долж-
ность, отпуск в зимние месяцы, публичное порицание, выговор) в случае невыполнения им соответ-
ствующих требований. 

3. Оба эти способа мотивации являются прямыми, так как  проявляются в непосредственном 
воздействии на человека. 

4. Стимулирование. В этом случае воздействие направлено не на личность работника, а на 
внешние обстоятельства, с помощью благ (стимулов, побуждающих работника к определенному по-
ведению). Этот способ мотивации называется косвенным. 

При анализе мотивации следует концентрировать внимание на факторах, которые побуждают 
к действиям и усиливают их (потребности, мотивы и побуждения). Менеджеру достаточно выявить 
эти побудительные мотивы трудовой деятельности и стимулировать их [2]. 

Мотивация ориентирована на процесс и связана с выбором поведения, зависящего от воз-
можности достижения цели, от вознаграждения, на которое рассчитывает сотрудник после выполне-
ния работы. Менеджер должен уметь предвидеть, прогнозировать поведение работника, чтобы соот-
ветствующим образом его мотивировать. 

Таким образом, современная система мотивов серьезно отличается от системы мотивации нача-
ла ХХI века. На первый план в системе стимулов выходят возможность повышать свой интеллектуаль-
ный уровень, солидарность и смысл работы [5]. В век тотального научно-технического прогресса, необ-
ходимо определить установки и потребности людей в порядке их значимости и обеспечить возмож-
ность их удовлетворения в процессе трудовой деятельности.  
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