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Мотивация персонала становится важнейшим 
элементом стратегического успеха организации в 
условиях роста конкуренции и повышения требований к 
качеству управления человеческими ресурсами. 
Необходим системный подход к мотивации, при котором 
комплексно работают как материальные, так и 
нематериальные стимулы. Это позволит достигать 
краткосрочных целей, а также формировать основу для 
устойчивого роста, улучшения качества услуг и 
укрепления кадрового потенциала предприятия. Важен 
комплексный подход к созданию эффективной системы 
стимулирования. 

Staff motivation is becoming an essential element of 
strategic success in an organization under conditions 
of increasing competition and demands on the quality 
of human resource management. Systematic 
approach to motivation, in which both tangible and 
intangible incentives work together, is needed. This 
will make it possible to achieve short-term goals, as 
well as form the basis for sustainable growth, 
improve services quality and strengthen human 
resources potential of the enterprise. Integrated 
approach to creation of effective incentive system is 
important. 
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Мотивация – деятельность, которая формирует у работника потребность действовать 
в интересах компании. В то время как стимулирование – принуждение (в прямом или кос-
венном виде) человека к выполнению необходимой задачи [1]. Формирование стимулов 
является более простым управленческим процессом, так как не требует глубоко анализа 
коллектива. Однако стимулирование даёт лишь краткосрочный эффект, так как:  

‒ не создает устойчивую внутреннюю мотивацию у работников;  
‒ сотрудники могут привыкнуть к стимулам и не воспринимать их как поощрения;  
‒ стимул не подходит конкретному сотруднику – признание заслуг неэффективно, 

если специалист нуждается в премии, и наоборот. 
Перед современными менеджерами стоит серьёзная задача: создание и внедрение 

эффективной системы мотивации, позволяющей интегрировать цифровые технологии в 
традиционную систему, базирующуюся на взаимодействии корпоративных ценностей и 
классических принципов управления персоналом. При этом нельзя забывать о необходи-
мости обеспечения справедливой компенсации трудозатрат всем категориям сотрудников 
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(включая работающих дистанционно) и надлежащем распределении мотивационных бону-
сов среди наиболее эффективных работников.  

Комплексное исследование с использованием цифровых инструментов организации 
труда, контроля рабочего времени и учета индивидуального трудового вклада каждого ра-
ботника в общий результат помогает проанализировать ситуацию внутри организации и 
разработать соответствующую систему мотивации сотрудников [2–5]. 

Отношение работников к их обязанностям коррелирует с позитивным эмоциональ-
ным фоном, на который влияют внешние и внутренние факторы. Внутренняя мотивация – 
стремление к деятельности, которое основывается на удовлетворении индивидуальных ин-
тересов и ценностей, а не из-за внешних стимулов (деньги, похвала или наказание). На 
эффективность деятельности сотрудников непосредственное влияние оказывает уровень 
их внутренней мотивации [6; 7]. Когда сотрудники понимают связь между своими усили-
ями, результатами и вознаграждениями, они мотивированы на достижение более амбици-
озных целей. Сотрудники с сильной мотивацией стараются уменьшить ошибки в работе, 
добиться лучших результатов, что способствует увеличению эффективности труда. Удо-
влетворённость результативным трудом, в свою очередь, работает как фактор дополни-
тельной мотивации [8]. Ощущение значимости у сотрудников укрепляет их лояльность и 
повышает удовлетворённость работой. Благодаря комфортной атмосфере в организации 
уменьшается уровень стресса и улучшаются отношения с коллегами.  

Мотивация хорошо влияет на кадровую стабильность, в организациях с эффектив-
ной системой мотивации текучесть кадров снижается, конфликтных ситуаций становится 
меньше [9; 10]. Сильно мотивированные работники меньше увольняются, формируется 
сплочённый коллектив, а также снижаются затраты на обучение новых кадров.  

Кроме того, у сильно мотивированных сотрудников прослеживается стремление к 
обучению и профессиональному развитию, что положительно влияет на уровень их ком-
петенций и эффективность работы [11; 12; 13]. 

Корпоративная культура не только создает дополнительные стимулы, но и сама 
трансформируется в зависимости от уровня мотивации. Благодаря ей укрепляется един-
ство ценностей и целей в компании, что создаёт благоприятную рабочую среду и повышает 
взаимодействие сотрудников [14]. Высокая мотивация побуждает работников быстрее 
вникать в процессы принятия решений, что подкрепляет их значимость в организации. 

Таким образом, мотивация определяет производительность труда и уровень удовле-
творённости коллектива, что делает её значимым фактором в работе. Если организации 
внедряют механизмы мотивации, создают комфортную обстановку, то у сотрудников по-
является чувство значимости, они стремятся достичь высокой результативности. 

Организациям в современных условиях управления персоналом стоит обращать вни-
мание не только на экономические показатели, но и на человеческий фактор. Как раз мо-
тивация сотрудника влияет на результативность компании, что делает её ключевым эле-
ментом кадровой политики [15; 16; 17; 18]. Эффективная система мотивации гибко соче-
тает материальные и нематериальные стимулы.  

Материальная мотивация требует больших финансовых вложений. Материальная 
мотивация намного проще нематериальной, так как она не требует проводить сложные ана-
лизы и выявлять индивидуальные мотивационные факторы, также финансовые поощрения 
положительно влияют на всех работников. Для разработки системы материального стиму-
лирования не нужно проводить сложных действий – необходимо разработать нормативный 
документ (например, «Положение о премировании») и создать соответствующий приказ 
руководителя. Эффективность материальной мотивации легко измерить: если после внед-
рения данного вида эффективность работы увеличилась, то подход выбран правильно. Но 
повышение уровня заработной платы не всегда способствует уменьшению текучести кад-
ров. В ряде случаев после повышения оплаты сотрудники всё равно увольняются, по-
скольку на уровень текучести кадров может влиять эмоциональное выгорание, состояние 
здоровья работника и межличностные отношения в коллективе. В данном случае продук-
тивнее всего было бы использовать нематериальную мотивацию, которая направлена на 
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формирование здоровой рабочей атмосферы и на уменьшение текучести кадров. Немате-
риальная мотивация включает в себя методы управления, которые ориентированы на удо-
влетворение психологических потребностей сотрудников, не связанных с материальным 
вознаграждением. В данном виде мотивации основной целью является формирование 
условий, в которых комфортно сотрудникам, присутствует возможность самореализации 
и признания в коллективе. 

В отечественной практике, если работодатель считает, что уровень заработной платы 
полностью соответствует базовым финансовым потребностям сотрудников, то нематери-
альная мотивация отходит на второй план [19]. Именно данный вид мотивации, который 
включает в себя внимание к личности работника, качественную коммуникацию, возмож-
ность для собственного роста и признание его результатов, играет главную роль в форми-
ровании личности сотрудников. Из-за отсутствия результативной системы нематериаль-
ной мотивации может возникнуть рост неудовлетворённости сотрудников, что может при-
вести к увеличению текучести кадров. 

Успех у компании напрямую зависит от высокопрофессиональных и инициативных 
кадров, у которых не только высокий уровень рабочих знаний и компетенций, но и сильные 
креативные способности. При этом некоторые исследователи полагают, что человеческий 
мозг может функционировать эффективно не более четырёх часов в день [20].  

В современных условиях организации стараются внедрить мотивационные меха-
низмы в стратегию развития. Это отражается в использовании персонализированных под-
ходов к стимулированию, формировании программ карьерного роста, интеграции гибких 
систем оценки результативности сотрудников. В достижение стратегических целей и для 
обеспечения устойчивого развития необходимо проводить эффективную систему стиму-
лирования работников. В условиях высокой конкуренции и постоянных изменений внеш-
ней среды организациям необходимо не только привлекать высококвалифицированных со-
трудников, но и создавать комфортные условия, при которых они будут готовы остаться. 
Для этого необходимо постоянно следить за изменениями и оперативно подстраиваться 
под них. Можно выделить следующие направления развития – усовершенствование си-
стемы мотивации сотрудников, улучшение в сфере корпоративной атмосферы и прозрач-
ность критериев премирования (табл. 1).  

 

Таблица 1 – Основные направления совершенствования системы мотивации персонала 
предприятия 

Направление 
совершенствования 

Конкретные мероприятия Ожидаемый эффект 

Прозрачность премирования Разработка чётких критериев, 
обучение персонала 

Повышение доверия и 
вовлеченности 

Нематериальная мотивация Благодарственные письма, 
корпоративные бонусы 

Увеличение лояльности 
сотрудников 

Баланс работа/личная жизнь Гибкий график, «дни без задач» Снижение выгорания и 
текучести кадров 

 

Важным направлением совершенствования системы мотивации персонала предпри-
ятия является повышение прозрачности критериев начислениями премий. В организациях 
отмечается недопонимание со стороны сотрудников в отношении критериев оценки труда, 
из-за этого снижается доверие к предприятию, а также уменьшается результативность ра-
боты. Чтобы решить эту проблему, необходимо чётко структурировать критерии оценки 
результатов деятельности персонала, исходя из которых происходит премирование, чтобы 
не возникало недопонимание. Эти показатели должны быть связаны со спецификой вы-
полняемых функций – будь то производственные, административные или коммерческие 
задачи. Рекомендуется зафиксировать эти критерии в локальных нормативных актах пред-
приятия, например, в Положении о премировании, которое может стать основой для созда-
ния единого регламента, обеспечивающего равенство между работниками. Следует посто-
янно информировать сотрудников об изменениях в критериях и получать обратную связь 
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от персонала. Внедрение данного предложения поспособствует повышению мотивации со-
трудников, а также усилит дисциплину внутри организации и сформирует у работников 
представление о справедливости премирования.  

В организации также необходимо внедрить чёткую систему нематериального стиму-
лирования. Из практики многих организаций можно заметить, что признание достижений 
работников (даже без материального подтекста) может повысить их заинтересованность, 
лояльность и желание повысить качество своей работы. В итоге благодаря нематериаль-
ному стимулированию у сотрудников предприятий повышается мотивация, а также этот 
вид поощрения становится инструментом признания заслуг. 

Обеспечение баланса между работой и личной жизнью также повысит мотивацию 
персонала. Увеличение рабочей нагрузки может привести к выгоранию, снижению произ-
водительности и увеличению текучести кадров, особенно в некоторых отделах. Чтобы за-
щититься от этих рисков, следует уделять внимание не только материальным стимулам, но 
и созданию психологически комфортной организационной среды. 

Один из возможных шагов в данном направлении – поэтапное внедрение гибкого 
графика работы, особенно в отделах, чья деятельность допускает удалённый или смешан-
ный формат труда. Предоставление сотрудникам возможности самостоятельно регулиро-
вать время начала и окончания рабочего дня при соблюдении общего количества часов 
способствует повышению удовлетворённости условиями труда и снижает стрессовую 
нагрузку. Дополнительно необходимо внедрить практику регулярных «дней без задач» – 
это специально выделенные дни, в которые работники освобождаются от выполнения ру-
тинных или срочных поручений. Такие дни могут быть посвящены обучению, обмену опы-
том, внутренним коммуникациям или просто восстановлению эмоционального состояния 
коллектива. Не менее важна предпринимательская деятельность, направленная на улучше-
ние микроклимата и снижение напряжённости. Это могут быть выездные встречи в нефор-
мальной обстановке, командные тренинги, спортивные или культурные мероприятия. 

В совокупности данные меры создают условия для улучшения физического и психи-
ческого здоровья сотрудников, снижения риска профессионального выгорания, поддержа-
ния лояльности сотрудников к корпоративным ценностям. Внедрение мотивационных ме-
роприятий предполагает достижение краткосрочного эффекта в виде трудовой отдачи, а 
также создание устойчивых поведенческих установок у персонала, которые направлены на 
развитие, заинтересованность и приверженность установкам организации.  

Таким образом, для разработки системы мотивации предприятия потребуются си-
стемные, целенаправленные действия. Прозрачная система бонусов, использование нема-
териальных методов мотивации и создание условий, обеспечивающих оптимальную сов-
местимость личной и профессиональной жизни, являются важнейшими факторами повы-
шения приверженности и интереса. Дальнейшая реализация данных мер укрепит привер-
женность сотрудников ценностям компании и будет способствовать устойчивому росту 
производственных показателей, тем самым обеспечивая стабильность компании на рынке. 
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