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Аннотация 
Вопросы управления организацией и стимулирования трудовой мотивации персонала затрагива-

ют интересы грамотного руководства современного менеджера с целью получения требуемого резуль-
тата. Мотивация труда – важнейший фактор результативности работы, являющийся не менее важ-
ным элементом в управлении персоналом. В статье рассматриваются принципы мотивации труда пер-
сонала, приводится ряд  правил, способствующих повышению трудовой мотивации персонала, соблюде-
ние которых позволит повысить, с одной стороны, эффективность мотивационных мероприятий, а с 
другой – увеличить производительность труда.  

Ключевые слова: трудовая мотивация, персонал, организация, управление персоналом, стимули-
рование персонала, менеджер, сотрудник, трудовая деятельность, ценностные ориентации.   

 

В целях грамотного руководства любому современному конкурентоспособному менеджеру 
важно правильно организовать трудовую деятельность вверенного ему персонала для получения 
необходимого экономического результата. Одной из важнейших задач для руководителей-
менеджеров является поиск эффективных факторов и способов управления трудом, обеспечивающих 
активизацию человеческого ресурса [1]. И одним их таких факторов, детерминирующих трудовую 
деятельность персонала организации, является трудовая мотивация, которая в любом социуме и  
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общественно-экономической системе носит сущностный характер и в значительной степени определя-
ет развитие экономики страны, уровень благосостояния и социального самочувствия ее граждан [2].  

Современные исследования, проведенные в странах с развитой экономикой, показали, что 
при эффективной организации работы сотрудников того или учреждения, той или иной образова-
тельной организации основной акцент смещается на практическое применение позитивных моти-
ваторов, стимулирующих трудовую (или учебно-образовательную) деятельность [3;4].  

Мотивация трудовой деятельности персонала организации – важный фактор результативно-
сти работы. Более того, работник с низкой мотивацией обходится любой организации и обществу в 
целом очень дорого. Это связано с тем, что он воспроизводит неразвитого социально и малопроиз-
водительного работника, слабовосприимчивого к возможности зарабатывать больше путем роста 
производительности труда, убивает инициативу.   

Среди российских исследователей  проблемам  трудовой мотивации  персонала в области со-
циально-экономических и общественных наук можно отметить труды М.Ю. Волошина, О.Н. Горшко-
вой, А.П. Егоршина, С.О. Кузнецовой, Е.Н. Назаровой, О.А. Никифоровой, А.И. Пригожина, В.В. Расса-
дина, А.Н. Сорочайкина и др.  

Так, В.В. Рассадин подчеркивает, что мотивация – это целокупность внешних и внутренних 
сил, побуждающих личность к реализации трудовой деятельности, направленной на достижение 
тех или иных целей, с расходованием определенных усилий (физических, моральных), с определен-
ным уровнем старания, ответственности, упорства, настойчивости и добросовестности в труде [5].  

Как подчеркивает в своей диссертационной работе Е.Н. Назарова, наиболее часто мотивиру-
ющими факторами трудовой деятельности персонала признаются сохранение оптимального рабо-
чего места наряду с повышением размера материального вознаграждения труда. При этом изуче-
ние других мотивирующих факторов трудовой деятельности, таких, например, как: определённый 
стиль управления; те или иные условия работы, режим труда и отдыха; специфические особенно-
сти выполняемых профессионально-трудовых функций; продвижение по службе; карьерный рост, а 
также  социально-психологический климат в организации – исследованы недостаточно [6].  

С одной стороны, для каждого руководителя-менеджера главная цель – это достижение эко-
номического эффекта, материально-экономических результатов организации, которой он управляет.  
С другой стороны, стремление сотрудника той или иной организации сосредоточено на удовлетворе-
нии своих потребностей в получении определенных благ (социальных, психологических, экономиче-
ских) [7] посредством труда, что, в свою очередь,  характеризует сущность трудовой деятельности.   

Как подчеркивают в своей работе И.И. Галимова и Т.Х. Худайбергенов, мотивация персонала 
всякой организации – это приоритетный элемент в управлении персоналом, поскольку побуждает  
его к продуктивной трудовой деятельности и тем самым ведет к удовлетворению личных потреб-
ностей работников. Фактор недооценки человеческого потенциала и интеллектуальных ресурсов 
персонала, работающего в тех или иных организациях, «является существенным недостатком рос-
сийских предприятий. Очень важно, чтобы персонал действовал, как единая команда и достигал 
поставленных целей, зная о своем значении и при этом сохраняя мотивацию» [8, с. 32]. 

Что же представляет собой мотивированная деятельность и в чем сущность принципов моти-
вации труда персонала? 

Всякая человеческая деятельность детерминирована реально существующими потребностя-
ми. Мотивированная деятельность представляет собой направленные на достижение целей дей-
ствия индивида, которые обусловлены внутренними его побуждениями. Следовательно, под моти-
вацией труда нами понимаются те факторы, которые детерминируют стремление персонала той 
или иной организации удовлетворить свои потребности (иными словами, получить определенные 
блага) посредством реализации трудовой деятельности.  

Большую роль в процессе управления трудовой деятельностью персонала организации игра-
ет фактор стимулирования, который направленно мотивирует персонал к продуктивному и каче-
ственному труду. Стимул, по мнению, А.Н. Сорочайкина и Л.В. Ермолиной, является внешним влия-
нием на отдельную личность или группу людей, с целью оказать побудительное воздействие к ка-
кому-либо практическому результату. Стимулирование труда – это «метод воздействия на трудо-
вое поведение работника через мотивацию» [9, с. 83]. Стимулирование трудовой мотивации при 
управлении персоналом представляет собой исключительно социальное действие, осознанное, 
отрефлексированное выявление или создание условий, порождающих актуальную потребность ра-
ботников в повышении трудовой мотивации.  

Интересен подход В.Г. Башариной, выделяющей моральные стимулы (чувства самоуважения, 
ощущения личностной значимости) и материально-социальные стимулы трудовой деятельности 
(уровень заработной платы, премиальные выплаты, карьерный рост). Акцентируя внимание на мате-
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риально-социальном стимулировании труда (заработной плате и других стимулирующих выплатах), 
В.Г. Башарина также выделяет три главные функции этого вида стимулирования: воспроизвод-
ственную (характеризует степень удовлетворенности работой и «обеспечивает человека воспроиз-
водством рабочей силы на уровне потребления»); стимулирующую (необходима руководителю для 
управления персоналом с тем, чтобы каждый работник исполнял свои трудовые обязанности в пол-
ной мере); статусную (заключается в «соответствии статуса, определяемого размером заработка к 
трудовому статусу работника в рамках рассматриваемой общественной структуры») [10, с. 92-93].   

В процессе управления трудовой мотивацией персонала необходимо учитывать  и руковод-
ствоваться следующими принципами: персонификации; дифференциации соревнующегося персо-
нала по группам, близким по условиям, характеру производства и т.д.; одинаковой системы показа-
телей; определения занятых мест всего соревнующегося персонала; строго дифференцированного 
поощрения победителей; увеличение заработной платы при занятии призовых мест не менее чем 
на треть; ориентация менеджера в ценностных установках персонала организации [11, с. 116]. 

Говоря о принципах мотивации персонала, авторы монографии Г.Н. Cартан, А.Ю. Смирнов,  
В.В. Гудимов, Н.В. Подхватилин и М.Р. Алешунас акцентируют внимание на том важном моменте, что 
всякий индивид лучше всего мотивируется в поле собственных ценностных установок и норм. По-
этому с позиций концепции управления организационной культурой персонала организации важно 
заметить, что наиболее грамотной последовательностью действий является: выяснение ценностных 
ориентаций, присущих работникам, и на их основании – разработка шкалы мотиваций. Применяя си-
стему поощрений или наказаний членов трудового коллектива организации, можно, по мнению ука-
занных выше авторов, достичь максимально высокого эффекта производительности труда [11, с. 114].     

Однако, на наш взгляд, главным принципом управления организацией и людьми в ней, вен-
чающим все другие принципы, является принцип системного мышления, который базируется на 
том понимании, что всё в мировом сообществе образовано и структурировано системами, и само 
мировое пространство, окружающее нас, также представляет собой систему. Системный подход 
направлен на увеличение зрелости и функциональных способностей каждого члена той или иной 
организации, восстановление связей и использование личностного потенциала [12]. С принципом 
системного мышления тесно связан принцип персонификации, т.е. система управления персоналом 
непременно должна носить персонифицированный характер. Иными словами, руководителю-
менеджеру следует проводить регулярные беседы персонально с каждым сотрудником, что позво-
лит повысить личностную самооценку и значимость последнего, а также послужит внутренним, 
моральным стимулом повышения трудовой мотивации.    

При соблюдении описанных выше принципов система «норма труда – оплата труда» заменя-
ется системой «норма труда – победа (личностная значимость) – рост оплаты труда», что значи-
тельно мотивирует к трудовой деятельности персонал любой организации. 

Обратимся к эмпирическим данным. Как указывает О.Н. Горшкова, согласно результатам со-
временных социологических исследований, работа занимает в жизни большинства трудящегося 
населения второе место по степени значимости после семьи. Однако при этом работе уделяют зна-
чительно больше времени, чем семье. «Почти половина (47%) населения работает сверхурочно. 
Значительные переработки (50 и более часов в неделю) в России зачастую являются признаком то-
го, что человек работает, что называется, «на себя» (сверхурочная работа характерна, прежде всего, 
для предпринимателей и самозанятых)». С другой стороны, «77% руководителей современных рос-
сийских организаций жалуются на недостатки в системе мотивирования сотрудников. Владельцы 
фирм и топ-менеджеры признают, что не могут заставить своих подчиненных хорошо работать да-
же за приличную заработную плату» [13]. 

Невысокий уровень трудовой мотивации персонала в условиях его серьезных физических и 
психосоциальных перегрузок на работе (или учёбе) имеет место не только среди персонала, но и 
среди руководителей разного уровня и относится к числу важнейших проблем обеспечения соци-
ально-психологической безопасности современного российского общества [14].  

Всякий процесс, в том числе и трудовая мотивация, рассматривается как особенная, отдель-
ная функция управления персоналом. Управление мотивацией персонала, по мнению упомянутой 
выше О.А. Никифоровой, означает «прогнозирование, проектирование, планирование, анализ эф-
фективной системы активизации трудового поведения персонала», приводящая к увеличению про-
изводительности труда, удовлетворенности трудовой деятельностью, оптимизации социально-
психологического климата в той или иной организации [15, с. 14].  

В современной практике управления персоналом, по мнению М.Л. Цибаевой, целесообразным 
является использование такого тройного неравенства: «внутренняя мотивация, основанная на мо-
тивационной сфере личности – внешняя положительная мотивация, основанная на поощрении –
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внешняя отрицательная мотивация, основанная на наказании» [16]. Кроме того, М.Л. Цибаева под-
черкивает, что одной из приоритетных задач, стоящих в области управления мотивацией персонала 
организации, является преодоление равнодушия, отчуждения, преобладания сиюминутных инте-
ресов работника по отношению к своей работе путем создания специально разработанных систем 
формирования и управления трудовой мотивацией персонала, создания результативных стимулов 
к высокопроизводительной трудовой деятельности [16].    

В целом, анализ научных исследований в области повышения трудовой мотивации персонала 
позволил выработать ряд  правил мотивации, соблюдение которых позволит повысить эффектив-
ность мотивационных мероприятий: 

- принятие управленческих решений менеджера должно быть продуманным, взвешенным и 
осознанным, а сами управленческие решения должны носить последовательный, логичный и раци-
ональный характер; 

- похвала и конструктивная критика персонала гораздо эффективнее порицания и деструк-
тивной критики; 

- большинство сотрудников организации стремятся проявить свои способности и почувство-
вать собственную значимость в трудовой деятельности, поэтому они нуждаются в признании своего 
профессионального мнения и опыта руководством по тем вопросам, в которых они компетентны [17];   

- достижение успехов без признания со стороны руководства приводит к фрустрации и сни-
жению трудовой мотивации, в этой связи каждый сотрудник организации, достигший высоких ре-
зультатов в труде, должен получать как материальное, так и моральное поощрение; 

- система материальных или моральных поощрений персонала должна быть осязаемой и, по 
возможности, незамедлительной (т.е. минимизация разрыва между результатом трудовой дея-
тельности и ее поощрением); 

- непредсказуемая и нерегулярная система поощрений мотивирует больше, чем ожидаемая и 
предсказуемая; 

- важно поощрять персонал не только за достижение основной цели, но и промежуточных целей; 
- разумная внутренняя конкуренция – двигатель прогресса; 
- большие и редко кому из сотрудников достающиеся награды, как правило, вызывают за-

висть и негативное отношение, небольшие и частые награды – удовлетворяют большинство персо-
нала организации; 

- персонифицированный подход к каждому работнику, постоянное внимание и проявленный 
интерес к членам его семьи выступает важнейшим личностным мотиватором; 

- в рутинной и однообразной деятельности, не предоставляющей возможности развиваться, 
необходимо внедрение практики, ориентированной на периодическую смену видов деятельности; 

- персонал получает удовлетворение от работы и реализует ее с энтузиазмом, если может до-
стичь поставленных целей, а, следовательно, все поставленные перед персоналом цели должны 
быть разумны, реалистичны, соответствовать уровню трудозатрат и срокам выполнения; 

- на большинство сотрудников неблагоприятно воздействует внешний регулярный контроль 
со стороны руководства организации, поэтому целесообразно стремиться к доверию, формирова-
нию чувства свободы действия, сохранению самоуважения и максимальной возможности само-
контроля персоналом рабочей ситуации, что повышает самооценку, ответственность и фактор ин-
тереса к работе [18];  

- персонал организации постепенно утрачивает инициативу и мотивацию, если его усилия и 
достигнутые результаты приводят к тому, что его еще больше загружают работой.  

Таким образом, в связи со всем сказанным выше, важность представляет формирование в 
различных организациях современной трудовой мотивационной системы управления персоналом, 
которая должна быть устремлена с одной стороны, на достижение максимальных экономических 
результатов самой организации, с другой – на стимулирование развития потенциальных возмож-
ностей каждого сотрудника в отдельности и всего персонала – в целом.  
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