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Аннотация. В статье проведено исследование основных возможностей совершенствования мотива-

ционной системы на предприятии в целях повышения эффективности HR-менеджмента. Автором 

рассмотрены теоретические аспекты мотивации персонала, определены компоненты мотивации для 

увеличения заинтересованности современного персонала в результативности функционирования 

предприятия. Подробно раскрыты основные составляющие эффективной системы мотивации, кото-

рая по мнению автора должна включать материальную мотивацию, нематериальную мотивацию, 

штрафы и наказания. Обоснована необходимость учета психологического фактора в развитии моти-

вационных систем на предприятии. В результате статьи разработан комплекс рекомендаций по со-

вершенствованию мотивационной системы на предприятии. 
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Opportunities to improve the motivation system at the 

enterprise in order to increase the efficiency of HR 

management 

 
Abstract. The article investigates the main possibilities of improving the motivation system at the enterprise 

in order to improve the efficiency of HR management. The author considers the theoretical aspects of per-

sonnel motivation, defines the components of motivation to increase the interest of modern personnel in the 

effectiveness of the functioning of the enterprise. The main components of an effective motivation system 

are disclosed in detail, which, according to the author, should include material motivation, non-material mo-

tivation, fines and penalties. The necessity of taking into account the psychological factor in the development 

of motivational systems at the enterprise is substantiated. As a result of the article, a set of recommendations 

for improving the motivational system at the enterprise has been developed. 

Key words: personnel motivation, personnel management, psychological support, stimulation, HR manage-

ment. 

 

ктуальность исследования заклю-

чается в том, что мотивация являет-

ся одной из базовых функций HR-

менеджмента в процессе реализации задач 

социальной политики, которая позволяет 

сформировать или восстановить положи-А 
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тельное отношение к труду, построить но-

вое трудовое сознание работников пред-

приятий. Она является спланированным, 

организованным, систематическим и дол-

госрочным влиянием на человека или тру-

довой коллектив, ставя целью целесооб-

разную трансформацию структуры цен-

ностных ориентаций и интересов, форми-

рование мотивационно-поведенческого 

ядра и, как следствие, развитие трудового 

потенциала в целях обеспечения высокой 

производительности труда.  

Проблема. Без учета содержания и 

специфики мотивационного процесса, со-

временных форм и принципов мотивации 

трудовой деятельности невозможно при-

нимать эффективные управленческие ре-

шения в системе HR-менеджмента пред-

приятий.  

Для успешного функционирования 

любого предприятия недостаточно осуще-

ствить подбор и подготовку высококвали-

фицированных работников, нужны моти-

вированные, заинтересованные, ответ-

ственные и лояльные сотрудники. Моти-

вация персонала является гарантирован-

ным условием эффективности и качества 

работы, позволяет построить хорошую 

HR-репутацию компании и повысить ее 

конкурентоспособность на рынке. 

Обзор литературы. Актуальность 

вопросов мотивации в управлении персо-

налом и их широкое использование на 

предприятиях привлекают внимание уче-

ных еще с прошлого века. Значительное 

внимание изучению проблемы мотивации 

персонала уделяли ученые: С. А. Попов, Н. 

О. Сабанина, С. А. Швец, Н. В. Кузнецова, 

М. М. Коростелкин, Г. С. Григорян и др. 

Они исследовали тенденции формирова-

ния и развития системы мотивации работ-

ников, специфику качества их трудовой 

жизни в России и обосновывали направле-

ния совершенствования.  

В целом, несмотря на степень реше-

ния данной проблем, ряд важных вопросов 

по поиску новых методов мотивации пер-

сонала, учитывая изменение общих тен-

денций развития предприятий под влияни-

ем глобализационных изменений, дистан-

ционной занятости, изменения бизнес-

моделей современных предприятий все 

еще остается дискуссионными, что под-

тверждает актуальность выбранной темы 

исследования и ее практическую значи-

мость.  

Нерешенными в условиях современ-

ных вызовов остаются проблемы по опре-

делению наиболее действенных методов 

мотивации персонала, разработке и внед-

рению на предприятиях стимулирующих 

систем, которые позволят установить тес-

ную взаимосвязь между мотивацией пер-

сонала и эффективностью его HR-

менеджмента. 

Материалы и методы. Целью ис-

следования является разработка мер по 

формированию и развитию мотивационной 

системы на предприятии в целях повыше-

ния эффективности HR-менеджмента.  

Основным методом исследования в 

рамках данной статьи выступает - анализ 

научных статей и публикаций и синтез на 

его основе возможностей для развития мо-

тивационных систем современных пред-

приятий. 

Результаты. Прежде всего, остано-

вимся кратко на основных понятийных ас-

пектах темы исследования.О. А. Лымарева, 

Ю. Н. Беленцова, М. А. Лымарев рассмат-

ривают понятие мотивации как желание 

работника удовлетворить свои потребно-

сти через трудовую деятельность [4, с. 73]. 

В свою очередь Д.А. Лукашевская, со 

ссылкой на работы Абрахама Маслоу, 

определяет мотивацию как функцию удо-

влетворения иерархии потребностей, а 

именно – физиологических, потребностей 

в безопасности, принадлежности, уваже-

нии и признании, потребностей в самовы-

ражении [3, с. 156].  

В исследованиях С.А. Мацкевич мо-

тивация рассматривается как процесс, 

начинающийся с физиологического или 

психологического недостатка или потреб-

ности, который активирует поведение или 

вызывает побуждение, направленное на 

достижение определенной цели или полу-
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чение вознаграждения [6, с. 141]. С. А. По-

пов, Н. О. Сабанина, С. А. Швец и Н. В. 

Кузнецова считают, что мотивацию следу-

ет рассматривать с трех сторон как:  

1) характеристику психологического 

состояния человека, которое является от-

ражением потребностей, интересов, 

наставлений в конкретный период времени 

и характеризует меру его трудовой актив-

ности;  

2) «процесс сознательного выбора 

личностью определенного типа поведения 

в соответствии с поставленной целью, ко-

торая побуждает ее к определенным дей-

ствиям или бездействию;  

3) сферу профессиональной, практи-

ческой деятельности, предусматривающую 

выработку методов, средств влияния на 

поведение человека в организации для до-

стижения личных его целей и целей орга-

низации [8, с. 144].  

Таким образом, из анализа приведен-

ных выше определений следует, что си-

стема мотивации персонала как инстру-

мент повышения качества труда должна 

заинтересовать руководителей предприя-

тий и стимулировать работников к посто-

янному развитию и росту профессиональ-

но-квалификационного уровня. 

Удовлетворенность работой, в свою 

очередь, играет важную роль в повышении 

мотивации сотрудников, поскольку гра-

мотное управление ею является «источни-

ком жизненной силы бизнеса и толчком к 

развитию растущей, прибыльной компа-

нии» [5, с. 56]; улучшает качество работы 

и тем самым способствует повышению ее 

производительности. 

От того, насколько грамотно постро-

ена трудовая мотивация, насколько она 

соответствует целям и задачам деятельно-

сти предприятия зависит эффективность и 

качество профессиональной деятельности 

персонала. 

 

Таблица 1. Компоненты мотивации для увеличения заинтересованности современного пер-

сонала в результативности функционирования предприятия 

№ Компоненты мотивации Инструменты Цели 

1 
Материальное 

вознаграждение 
Зарплата, премии, бонусы 

Увеличение доходов, достижение 
финансовой стабильности 

2 Карьерный рост 
Повышение по службе, 

корпоративное обучение, 
профессиональной развитие 

Достижение высокого должностного 
положения, профессиональный рост 

3 Признание и похвала 
Поощрительные слова, 

награды, грамоты 
Укрепление самооценки, повышение 

самомотивации 

4 Развитие личности Обучение, тренинги, курсы 
Улучшение социально-

психологического климата в 
коллективе 

5 
Удовлетворение от 

работы 
Интересные задачи, 
творческая свобода 

Повышение удовлетворенности 
работой, улучшение качества жизни 

6 Социальная поддержка 
Коллективные мероприятия, 

корпоративная культура 

Укрепление командного духа, 
создание благоприятной рабочей 

атмосферы 

7 
Баланс работы и личной 

жизни 
Гибкий график, отпускные 

дни 
Улучшение качества жизни, 

уменьшение стресса 

8 
Развитие чувства 

значимости 
Участие в принятии 

решений, ответственность 

Повышение самооценки, ощущение 
важности работниками собственного 

вклада в деятельность компании 
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Для облегчения работы HR-

менеджеров и управленческого состава 

предприятия по управлению коллективом 

нами были выделены и сформированы ос-

новные компоненты мотивации персонала, 

которые позволяют достигать определен-

ных целей предприятия и помогают реали-

зовываться с помощью определенных ин-

струментов (табл. 1). 

Результаты прикладных исследова-

ний указывают, что уровень удовлетво-

ренности процессом труда выражается в 

преобладании положительного и креатив-

ного отношения к процессу труда со сто-

роны персонала.  

Это проявляется в таких качествах 

сотрудников, как трудолюбие, взаимопо-

мощь, ответственность. Положительное 

отношение к выполнению профессиональ-

ных обязанностей проявляется в соблюде-

нии режима рабочего дня, стремлении к 

профессиональному развитию, решении 

поставленных трудовых задач.  

Эффективной является такая система 

мотивации персонала, сочетающая в себе:  

 материальную мотивацию – повыше-

ние размера заработной платы; процент от 

продажи; премии, надбавки, бонусы за пе-

ревыполнение KPI; социальный и компен-

сационный пакет, страховка, льготы; си-

стемы скидок на услуги/продукты компа-

нии и другие дополнительные денежные 

выплаты);  

 нематериальную мотивацию (воз-

можность карьерного роста; публичное 

признание заслуг, похвала за успехи; воз-

можность пользоваться заведениями пред-

приятия бесплатно или со специальными 

скидками; путевки для отдыха; организа-

ция культурных мероприятий; внеочеред-

ные оплачиваемые отгулы, выходные; 

обучение, повышение квалификации, за-

рубежная стажировка при содействии ра-

ботодателя; комфортные условия труда; 

мотивирующие совещания; участие в при-

нятии стратегических решений; професси-

ональные конкурсы, розыгрыши призов; 

обратная связь от руководства; улучшение 

организации рабочего места сотрудника; 

благодарности и прочее.  

 штрафы и наказания (наказание ра-

ботника за опоздание на работу, невыпол-

нение запланированного объема работ в 

установлении сроки и другие администра-

тивные нарушения; лишение премиальных 

выплат всех сотрудников отдела за неудо-

влетворительные результаты работы; вве-

дение «штрафных» рабочих часов и др.).  

Для успешного управления системой 

мотивации применяются внутренние и 

внешние факторы мотивации сотрудников, 

которые должны поощрять и побуждать их 

к достижению стратегических целей и вы-

соких результатов работы. К внутренним 

относятся стремления, творческие идеи, 

потребность в самореализации и тому по-

добное. К внешним – денежные возна-

граждения, возможности карьерного про-

движения, социальный статус, высокий 

уровень благосостояния работника и др.  

Основой согласования интересов ра-

ботников с интересами предприятия и 

успешно разработанной программы моти-

вации является оптимальное соотношение 

внутренних и внешних факторов. Мировая 

практика указывает, что достичь успеха 

могут те предприятия, которые изучают, 

внедряют современные формы мотивации 

и стимулирования труда.  

Так, продолжают использовать пира-

миду потребностей Маслоу для построе-

ния своего мотивационного пакета веду-

щие компании мира – Google и Facebook. 

Они используют иерархию Маслоу инно-

вационным способом, мотивируя своих 

сотрудников на всех 5 уровнях пирамиды: 

физиологические потребности, безопас-

ность, любовь и принадлежность, уваже-

ние и самореализация.  

Составляющие мотивационного па-

кета Google, Facebook включают: бесплат-

ное питание; бесплатный автомобиль и его 

техническое обслуживание; занятия фит-

несом и спортом; оплачиваемый проезд 

(Google); возможность приводить домаш-

них животных на работу (Google), услуги 

парикмахера и стилиста; прием врача, сто-
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матолога, массажиста, психолога и др. [2, 

с. 38].  

Сегодня практически каждое пред-

приятие использует собственную систему 

мотивации сотрудников, которая, как и 

любая другая сфера, имеет свои преиму-

щества и недостатки.  

Поэтому изучение различных видов 

мотивации персонала, перенимая зарубеж-

ный опыт, позволяет предприятиям мини-

мизировать недостатки собственной си-

стемы мотивации и усовершенствовать ее. 

Работодатели должны больше внимания 

уделять стабильности трудовых коллекти-

вов, знать запросы сотрудников, разраба-

тывать стратегические и тактические про-

граммы мотивирования персонала, а не 

применять принцип «незаменимых работ-

ников не имеет».  

Основными задачами разработки мо-

тивационной программы должно быть 

устранение трудностей, напряженности, 

конфликтности, других проблем предпри-

ятия, а также стремление достичь макси-

мальной отдачи сотрудников в условиях 

нестабильности, порождающей новые вы-

зовы.  

Мотивация персонала в условиях со-

временных вызовов должна решать кон-

кретные задачи: 

 стимулировать персонал качественно 

и вовремя выполнять поставленные зада-

чи, 

 способствовать росту уровня произ-

водительности труда, 

 формировать позитивный социально-

психологический климат внутри коллекти-

ва, 

 снижать уровень текучести персона-

ла;  

 привлекать и удерживать ценных, 

компетентных, высококвалифицированных 

специалистов;  

 усиливать лояльность персонала к 

предприятию, работодателю; 

 развивать корпоративный дух и кор-

поративную культуру.  

Реальная мотивация сотрудников ха-

рактеризуется высоким уровнем целе-

устремленности персонала. Достичь такого 

уровня и удерживать ценных, надежных, 

мотивированных сотрудников намного 

легче, если последние чувствуют, что их 

замечают, к их идеям прислушиваются и 

должным образом оценивают.  

Руководители предприятий, которые 

недостаточно осознают значимость систе-

мы мотивации сотрудников сталкиваются 

с негативными последствиями: возрастает 

текучесть талантливых сотрудников, 

нарушается стабильность трудового кол-

лектива, снижается производительность 

труда, ухудшается социально-психологи-

ческая атмосфера, возрастает уровень 

напряженности в отношениях работников 

и руководства.  

Чтобы решить существующие про-

блемы, руководители должны стремиться 

к улучшению своих профессиональных 

качеств; формировать организационную и 

корпоративную культуру; применять раз-

личные методы мотивации; уделять вни-

мание обучению сотрудников и управле-

нию карьерой; использовать полный набор 

льгот и услуг; поддерживать эффективные 

каналы связи; устанавливать справедли-

вую заработную плату и, как следствие, 

выстраивать эффективную систему моти-

вации персонала [1, с. 76].  

Помимо этого, важно учитывать, что 

человек по своей природе подвержен 

стрессу, а его психическое состояние мо-

жет быть нестабильно. А. С. Ступак. опре-

деляет, что стресс может быть следствием 

эмоционального выгорания на работе, пе-

реживание которого может привести к 

хронической усталости, депрессии, эмоци-

ональному беспокойству и многим другим 

проблемам [9, с. 540].  

Это приводит к снижению качества 

выполнения профессиональных обязанно-

стей, уменьшению результативности и да-

же потере трудовых ресурсов. Поэтому 

руководителям важно использовать такие 

мотивационные программы, которые бы 

способствовали уменьшению уровня 
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стресса у персонала и созданию макси-

мально комфортных условий для работы. 

Поэтому необходимо предпринять 

соответствующие шаги, направленные на 

психологическую поддержку и коучинг 

персонала. Так, нужно постоянно поддер-

живать контакт и общение внутри коллек-

тива. Для рабочих моментов верным ша-

гом будет увеличить количество планерок 

и встреч с обратной коммуникацией, это 

позволит оперативно узнавать о прогрессе 

и результатах труда, отвечать на возник-

шие в новых условиях работы вопросы от 

подчиненных. Для психологической под-

держки персонала можно также пересмот-

реть действующие на предприятии KPI 

(ключевые показатели эффективности) и 

разработать новую систему оценки работы 

персонала, учитывая новые входные усло-

вия, и состояние, в котором находиться 

коллектив. Работники будут больше моти-

вированы на достижение результатов, ведь 

более четко будут понимать свои цели и 

объемы работы. К тому же, регулярный 

пересмотр задач и формирование кратко-

срочных планов каждый день, неделю, ме-

сяц - поможет сфокусироваться на насущ-

ных проблемах и оперативно корректиро-

вать действия в случае форс-мажорных об-

стоятельств. Для уменьшения уровня 

стресса в коллективе желательно отказать-

ся от жестких дедлайнов, вместо этого 

планировать время с запасом и системати-

чески отслеживать прогресс работы.  

По данным исследования фирм 

«MakeTheirDay» и «Badgeville», 83% опра-

шиваемых сказали, что признание и похва-

ла приносит больше удовольствия, чем де-

нежные вознаграждения; 88% отметили, 

что считают похвалу от своих менеджеров 

очень мотивирующей [10]. Приведенный 

пример доказывает, что при оценке ре-

зультатов работы персонала надо обращать 

внимание на положительные моменты, а в 

случае достижения лучших результатов, 

чем планировалось, отмечать и хвалить 

работников. Таким образом руководитель 

выражает свое уважение, одобрение, не-

равнодушие и внимание к сотрудникам, 

что улучшает отношения в системе «руко-

водитель-подчиненный» и придает работ-

нику чувство удовлетворенности, значи-

мости и нужности.  

Также, нельзя забывать о важности 

для работников иметь возможность плани-

ровать карьеру, учиться и повышать ква-

лификацию, ведь это возможность улуч-

шить знания и навыки, повысить свою 

производительность и гибкость. 

Методы, которые можно применить в 

данном направлении:  

 проведение тренингов, курсов, по-

вышение квалификации, коучинг, 

 участие в вебинарах, мастер-классах 

вне предприятия, 

 участие в выставках, культурных 

программах, 

 ротация кадров, 

 планирование карьеры, формирова-

ние карьерограммы для каждого работни-

ка;  

 привлечение работников к процессу 

принятия управленческих решений и т.п.  

В последние годы большие возмож-

ности для развития мотивационной систе-

мы предприятия связаны с геймификацией 

и внедрением элементов игры в рабочие 

процессы. Это может включать в себя рей-

тинги сотрудников, виртуальные награды 

и бонусы, а также возможность участия в 

корпоративных турнирах или соревнова-

ниях. 

Что касается материальной мотива-

ции, то помимо таких привычных инстру-

ментов как бонусы, надбавки и премии 

существует ряд других поощрительных 

мер. Предприятие может организовывать 

бесплатное питание, оплачивать проезд и 

расходы на транспорт, предоставлять жи-

лье или компенсировать стоимость прожи-

вания, делать корпоративные скидки на 

свои же товары и услуги и тому подобное.  

Кроме того, важную роль в мотива-

ции персонала может сыграть организация 

корпоративов, празднования Дней рожде-

ния сотрудников и выдающихся дат ком-

пании и т.п. Ведь, во-первых, такие меро-
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приятия смогут сплотить коллектив, 

улучшить отношения внутри компании, а 

во-вторых, показать сотрудникам, что ру-

ководство ценит их труд и уважает их до-

стижения. Это будет стимулировать ра-

ботников стараться еще больше для до-

стижения общих целей компании. Итак, 

подытожим рекомендации по совершен-

ствованию мотивационной системы на 

предприятии в современных условиях на 

рис. 1.Реализация приведенного на рисун-

ке комплекса мер по совершенствованию 

мотивационной системы на предприятии 

поможет руководителям в развитии пред-

приятия, облегчит саму работу, потому что 

каждый работник будет вдохновлять и 

развивать свои проекты и цели в компа-

нии, не будет думать только о заработной 

плате и материальной форме вознагражде-

ний. 

 

 
Рис. 1. Возможности совершенствования мотивационной системы на предприятии в целях 

повышения эффективности HR-менеджмента. 

 

Выводы. Подытоживая вышеизло-

женное, можно сделать вывод, что для по-

вышения производительности и эффектив-

ности деятельности предприятий, работа-
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ющих в условиях современных вызовов, 

необходимо постоянно совершенствовать 

методы мотивации персонала для дости-

жения стратегических целей и укрепления 

своих конкурентных позиции на рынке.  

Следовательно, внедрение новых и 

нестандартных подходов к мотивации пер-

сонала позволит не только привлечь новых 

высококвалифицированных специалистов, 

но и значительно повысить лояльность 

штатных работников.  

Для дальнейшего развития системы 

мотивации персонала необходимо: форми-

ровать современную культуру и имидж 

предприятия; готовить социальные про-

граммы для работников и их семей; созда-

вать эффективные стимулы для высокоэф-

фективного труда; разрабатывать иннова-

ционные системы управления мотивацией 

труда. 
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