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Целью статьи является исследование внутренней составляющей мотивационной среды 
организации, с учетом зависимости от внешних факторов. Анализируя не стабильные условия 
внешней среды  рассматриваемой проблемы, мы имеем возможность констатировать, что в настоящее 
время устойчивая заинтересованность работников в высоком уровне результативности деятельности 
формируется руководством с учетом регламентирующего механизма взаимоотношений работников 
и работодателей. Главным направлением мер экономического воздействия является обновленный 
механизм мотивации производительного высококачественного труда. Актуальность поставленного 
вопроса не вызывает сомнений, поскольку именно эти аспекты дают возможность изучить 
объективную необходимость проработки всего спектра средств формирования мотивационного ядра 
поведения работников, адекватного современным условиям хозяйственной деятельности.
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The purpose of the article is to study the internal component of the motivation environment of the 
organization, taking into account the dependence on external factors. Analyzing the non-stable conditions 
of the external environment of the problem under consideration, we have the opportunity to state that at 
present the stable interest of employees in a high level of performance is formed by management taking 
into account the regulatory mechanism of relations between employees and employers. The main area of 
economic impact measures is the updated mechanism for motivating productive high-quality labor. The 
relevance of the question raised is beyond doubt, since it is these aspects that make it possible to study the 
objective need to study the entire range of means of forming a motivational core of employee behavior that 
is adequate to modern conditions of economic activity.

Путь к эффективному управлению 
человеком берет на себя его мотив по-
нимания. Вы можете разработать эффек-
тивную форму и систему управления 
людьми, зная, как заинтересованность 
работников в достижении поставлен-
ных результатов.

Мотивация – это создание условий 
воздействующих на поведение работ-
ников, синхронизирующая их деятель-

ность для получения желаемого орга-
низацией результата. Она регулирует 
границы и способствует проявлению 
доброй воле, упорству и усердию для 
реализации поставленных целей.

Все владельцы предприятий несут 
ответственность за максимальное рас-
ширение возможностей и знаний за-
нятых сотрудников. Существуют раз-
личные методы и политики управления 
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персоналом для повышения корпоратив-
ной эффективности. Особо популярной 
в последнее время становится теория 
вовлеченности персонала. Основное 
внимание уделяется общим результатам 
работы каждого сотрудника компании.

Мотивация напрямую связана с резуль-
тативностью. В настоящее время, ее роль 
гораздо важнее в жизни каждого менед-
жера, нежели ранее. Тот период времени, 
когда руководство рассказывало подчи-
ненным, о том, что нужно делать, ушли. 
Сейчас сотрудники к работодателям от-
носятся более требовательно. Работники 
с интересом относятся ко всем процессам, 
что происходят в организации, они хотят 
принимать участие в решении вопросов, 
касающихся жизни организации, высказы-
вать свое экспертное мнение. 

Одним из важных условий значи-
тельного улучшения кадрового потен-
циала является интерес абсолютно всех 
категорий сотрудников к качеству труда. 
Отсюда вытекают две проблемы, кото-
рые необходимо решить:

Выяснить что такое высокое качество?
Какими инструментами, вызыва-

ющими заинтересованность работни-
ков, пользоваться?

Качества труда рассматривается 
с двух точек зрения. Во-первых, это 
уровень удовлетворения компаний ак-
тивных условий рынка. Во-вторых, ста-
раний, предпринимаемых предприятием 
с целью удовлетворения данных усло-
вий [8, с. 67].

С помощью характеристики, опре-
деляющей динамику размеров изготов-
ления конкурентоспособного продукта 
можно оценивать уровень удовлетворе-
ния условий рынка

Эо.р. = До.р./Ио.р. – показатель, с по-
мощью которого следует производить 
оценку качества (результативность) ра-
боты сотрудника. Это даст лучшее фор-
мирование заинтересованности в резуль-
татах труда, где:

До.р. – прибыль, которая будет полу-
чена в результате работы одного сотруд-
ника (экономия материалов, сырья, по-
луфабрикатов, рабочего времени, энер-
гии и информативных ресурсов)

Ио.р. – размер зарплаты (плюс отчис-
ления медицинского и социального стра-
хования) в тоже время, в котором достиг-
нута величина прибыли До.р. [1, с. 205].

Необходимо принимать во внимание 
соотношение между заработной платой 
и прибылью, для того чтобы преоблада-
ние заработка над расходами было не-
обходимым для разрешения вопросов 
технического и общественного разви-
тия компании. Иначе, прибыль «разру-
шится». Таким образом, значительный 
вклад работы любого сотрудника обя-
зан гарантировать необходимое преоб-
ладание вклада его в прибыль компании 
над расходами на оплату работы. При-
веденные показатели результативности 
работы должны иметь связь с системой 
стимулирования, следовательно, обеспе-
чивать стабильную заинтересованность 
любого сотрудника к эффективной про-
изводительности компании.  

Способы стимулирования высокого 
результата работы

Что же такое стимулирование? Сти-
мулирования – система, благодаря кото-
рой у сотрудников пробуждается жела-
ние эффективно и активно заниматься 
трудовой деятельностью [3, с. 116].

Стимулирование в качестве успеш-
ной тактики разрешения проблемы, 
представляет собой направленность 
на структуру ценностных ориента-
ций, интересов сотрудника, на более 
основательную и широкую реализацию 
присутствующего в человеке рабоче-
го потенциала.

Стимулы представляют собой некий 
инструментарий, который провоцирует 
активность конкретных мотивов. Сти-
мулом служат любого рода предметы, 
поступки людей, носители конкретных 
обязательств, возможностей, в общем, 
все то, что предлагается человеку как 
компенсация за выполненные действия, 
или же то, чего бы ему хотелось полу-
чить после проделанной конкретной 
деятельности. 

Введем также новый термин «моти-
вационное поле». Итак, мотивационное 
поле – это среда экономики, где происхо-
дит протекания производственных про-
цессов. В свою очередь, производствен-
ные процессы пробуждают у участников 
этого процесса мотивацию к стремле-
нию активности разного уровня. А это 
вызывает необходимый уровень резуль-
тативности создания и использования 
услуг и товаров [10, с. 97].
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Стимулирование обязано быть в пол-
ном соответствии с нуждами, интереса-
ми, предпочтениями и возможностями 
сотрудника, иначе говоря, его механизм 
должен являться подходящим для меха-
низма мотивации сотрудника.

Форма и вид стимулирования не-
посредственно зависит от целей, по-
ставленных организацией, и ее реаль-
ных возможностей.

«Мотивационное поле», как и другие 
поля, может обладать особой «напря-
женностью». С помощью ее происходит 
сила воздействия на участников произ-
водства.  Поле разделим на два компо-
нента по отношению к фирме: внутрен-
ний и внешний.

Внешний компонент влияет на ре-
зультативность рыночных трансакций. 
При этом нужном помнить, что при за-
ключении между партнерами договора 
(контракта, соглашения) обе стороны 
должны быть в этом заинтересованы, 
так как обоим сделка должна принести 
выгоду. Законодательное регулирование 
экономических процессов, которые де-
лают выгодными трансакции – это и есть 
то, от чего зависит «напряженность» 
внешнего компонента.

Внутренний компонент во многом за-
висит от факторов извне. Данная состав-
ляющая исходит от администрации фир-
мы. Она применяет к рабочим не только 
административную, но и экономическую 
меру воздействия. 

Внутренняя составляющая  – это 
«топливо», которое в настоящее вре-
мя поддерживает и поощряет человека 
к действиям в сложившихся обстоятель-
ствах. Примеры внутренних компонен-
тов включают в себя самоидентифика-
цию, самореализацию, личностный рост 
и необходимость общения. Стабиль-
ность внутренних компонентов – это на-
стойчивые, конкретные мотивы, которые 
сотрудники выражают для реализации 
определенных побуждений.

Фирма практически не может влиять 
на внешний компонент поля, в то время 
как во внутреннем формирование исхо-
дит от руководства. Здесь нужно учесть 
закон, в котором говорится о взаимо-
отношениях между начальством и под-
чиненным. Основным курсом данной 
работы считается создание концепции 
стимулирования сотрудников компа-

нии  – с ее верховных управляющих 
вплоть до определенных исполнителей 
единичных заданий.

Стратегические цели, в свою очередь, 
тесно связаны с системой стимулирова-
ния. Это значит, что система стимулов 
направлена в первую очередь на долго-
временные цели: 

– создание программ, способных 
повысить переподготовку и квалифика-
цию кадров;

– усиление внутренней и внешней 
пластичности промышленного устрой-
ства фирмы;

– формирование маркетинговых ис-
следований и тому подобное [2, с. 199].

Кроме материальных стимулов, 
в концепции стимулирования увеличе-
ния «стратегической полезности» учи-
тываются стимулы «престижного» ха-
рактера (развитие согласно работе, обе-
спечение огромной самодостаточности 
и т.д.).

Прежде чем привязывать систему 
стимулирования к местным условиям, 
нужно учитывать разнообразие интере-
сов, образующихся на различных ста-
диях формирования производственного 
процесса у сотрудников. Основной при-
чиной разнообразие интересов являет-
ся характер деятельности и различные 
ценностные ориентации сотрудников, 
исполняющих данную работу.

Исследователи рынка и сотрудники 
компании, занимающиеся производ-
ством, имеют разное понятие о ценно-
сти. Успех первого зависит от правиль-
ного подхода к клиенту компании. Вто-
рой же обеспечивает себе устойчивое 
положение благодаря качеству проде-
ланной работы. Отсюда вытекает то, что 
стимулирующие влияния, которые на-
правлены на побуждения интереса этой 
категории сотрудников к качественной 
работе, и моменты использования при-
менения обязаны быть различными.

Когда достигнут необходимый ре-
зультат работы, именно тогда и насту-
пает момент использования стимулиру-
ющего воздействия. Перед тем как ис-
пользовать такое воздействие необходи-
мо оповестить не только весь коллектив, 
но и конкретного сотрудника, так как это 
прописано еще и в трудовом договоре.

Затруднительным является выбор 
стимулирования, когда окончательный 
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результат работы находится в длитель-
ной перспективе. Например, исполни-
тель получил материальное вознаграж-
дение, хотя еще не подошел к завершаю-
щему этапу создания продукта [5, с. 39].

Есть и другая сторона. С момента 
представления проекта до его создания 
и исследования методов удовлетворе-
ния этих представлений абсолютно 
по разным причинам исполнители мо-
гут уйти из коллектива, занимающимся 
изготовлением конечного продукта. Сле-
довательно, такие исполнители никак 
не могут прочувствовать на себе стиму-
лирующее влияние. Тем более если это 
«разовые стимулы», такие как: премия, 
моральная поддержка или некоторые 
виды социальных льгот.

У этой проблемы есть решение. Нуж-
но разделить стимулирующие влияния 
на категории. Критерии будут зависеть 
от величины периода влияния на от-
дельного работника или же всех сотруд-
ников. Необходимо обратить внимания 
на те стимулы длительного действия, ко-
торые рассчитаны на «всю оставшуюся 
жизнь» сотрудника, а не только на пери-
од его активности [7, с. 93].

Прибавка к пенсии, возможность на-
следовать родственникам сотрудника 
дивиденд на акции  – это все является 
отличным стимулом к тому, чтобы со-
трудник выполнял работу качествен-
но длительное время. Это и относится 
к указанной категории. Сюда могут вхо-
дить также поощрения социального ха-
рактера, такие как: 

– финансовая помощь на строитель-
ства дома, дачи или участка;

– возможность получать льготные 
кредиты на приобретение жилища 
и тому подобное.

 Условия подобных стимулов огова-
риваются в трудовых соглашениях, учи-
тывая, что обе стороны предваритель-
но оповещены.

Ко второй категории относятся сти-
мулы кратковременного действия. На-
пример, бесплатные туристические пу-
тевки, выплата за выполнение конкрет-
ного проекта или же разовые денежные 
поощрения. Если первая категория 
применялась к трудовому соглашению, 
то здесь используется контрактное со-
глашение между начальством и коллек-
тивом, либо между начальством и от-

дельно взятым сотрудником. Стимули-
рования наступает лишь в тот момент, 
когда условия контракта, в котором четко 
расписан итоговый результат, виды сти-
мулирующих воздействий и действия, 
совершенные при нарушении условий, 
будут выполнены [11, с. 43].

Каждая деталь, прописанная в кон-
трактных отношениях, не должна быть 
нарушена. Нельзя допускать непонятно-
го толкования каких-либо условий, тре-
бований и характера представленных 
стимулирующих воздействий. Подобная 
ситуация приведет к недопониманию 
между начальством и подчиненным, 
а затем последует конфликт, которые 
в рабочем процессе мало кому нужен. 
Вопрос о гласности стимулирования 
играет здесь большую роль. Во-первых, 
гласность может оказывать воспитатель-
ное влияние, благодаря которому соблю-
дается социальная справедливость. Во-
вторых, находятся личности, думающие, 
что их обделили социальными благами, 
при этом забывая критично подходить 
к оценке своей работы и вклада своих 
усилий. В таком случае, гласность вы-
зывает чувство зависти и даже ненави-
сти к коллегам, которых они считают бо-
лее «удачливыми». Получая поддержку 
от профсоюза, руководитель должен ис-
кать рациональное решение к каждому 
конкретному случаю отдельно [6, с. 62].

Система стимулирования обязана 
быть конкретизированной по степени 
и способам стимулирования. Причем эти 
способы должны направляться именно 
на проявления интереса.  Данная систе-
ма должна применяться в трудовых от-
ношениях, которые складываются меж-
ду руководителем и исполнителем, как 
это прописано в Трудовом Кодексе РФ.

В Трудовом договоре необходимо 
прописать следующие пункты:

1. Критерии разновидностей стиму-
лирующих воздействий.

2. Вид юридической и экономической 
ответственности сторон за выполнения 
всех условий, описанных в контракте.

3. Время действия и причины оста-
новки контракта.

4. Бытовые и социальные усло-
вия, которые необходимы для осу-
ществления обязательств, принятых 
сторонами, включая в себе особенно-
сти производства.
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5. Вид окончательных итогов работы.
Также не стоит забывать формиро-

вать стимулы социального характера, 
а не только материальные стимулы.

Процессы управления производи-
тельностью основаны на совместных 
(руководителей и работников) догово-
ренностях.  На том, какая роль у работ-
ников и как они смогут ее развивать. Это 
важная часть деятельности, структури-
рования работы, распределения ролей, 
целенаправленного развития.

Люди увлеченно занимаются трудо-
вой деятельностью, когда им нравится 
делать свою работу. Это может быть 
достигнуто, когда результативность 
способствует развитию внутренней мо-
тивации. И это происходит в результа-
те удовлетворенностью работой, дости-
жения заданных целей и планируемых 
трудовых результатов. Система управ-
ления производительностью обеспечи-
вает компетентное распределение ролей 
и развитие мотивации сотрудников.

Показатель эффективности деятель-
ности – является одним из показателей 
оценки экономической эффективности 
стимулирования персонала, помимо 
прямых затрат на рабочую силу (оплата 
труда). Источником эффекта, способно-
го приобретать разную форму и прини-
мать на себя абсолютно разную оценку 
показателей, является дополнительным 
результатом [9, с. 5]. Отсюда вытекают 
выражения трех видов, которые распо-
ложены в источнике эффекта:

• Удовлетворение работой. Это про-
исходит особенно в тех случаях, если 
взаимодействие с сотрудниками состо-
ялось с учетом социальных моментов 
в трудовых отношениях. Плюс к этому, 
эффект может проявить себя в развитие 
эффективности работы, сокращении 
вреда от текучести сотрудников во вза-
имосвязи со стабилизацией отношений 
в группе. 

• Повышение размера выручки в тот 
момент, когда происходит рост произво-
дительного труда и, конечно же, повы-
шаются качественные свойства товаров. 
Здесь мы говорим о прямом количе-
ственном составляющем эффекта.

• При уменьшении времени обучения 
происходит сравнительная экономия де-
нег вследствие выбора безупречно мо-
тивированных сотрудников (выражение 

эффекта происходит в экономии денег, 
которые необходимы для того, чтобы до-
стигнуть конкретного состояния профес-
сиональных возможностей). При этом 
не стоит забывать о том, что результат 
вполне возможно может являться пере-
ходным (в таком случае, происходит из-
менение численного свойства фактора) 
и конечным (то есть тогда, когда фактор 
влияет на результат работы). Например, 
в переходном результате это повышение 
квалификации сотрудников. А в конеч-
ном результате это увеличение суммы 
выручки от произведенного (реализо-
ванного) продукта. 

Единый окончательный эффект мож-
но рассчитать двумя способами: 

1  – Общий размер абсолютно всех 
результатов. К примеру, рост выручки 
и других показателей.

2  – Совокупность постоянных эф-
фектов от осуществления определенных 
мероприятий (или же направление рабо-
ты сотрудников) [12, с. 127].

Оба способа имеют как положитель-
ные, так и отрицательные моменты. 

Определением единого уровня де-
ятельности сотрудников фирмы могут 
стать синтетические показатели. Напри-
мер, размер выручки и ее рост. А также 
изменение степени производительности 
работы. В данном случае на размер об-
щего показателя будет оказывать влия-
ние организационный и технико-техно-
логический факторы. Не стоит забывать, 
что влияние оказывает также еще и лич-
ный фактор производства, воодушевлен-
ный посредством поощрения персонала.

Затраты прошлых лет могут оказы-
вать немалое влияние на итог текуще-
го года, нежели расходы этого же года. 
Несмотря на то, что суммирующий по-
казатель дает возможность получать 
конкретный ответ об отсутствии или 
наличии эффекта, вывод, касающийся 
стимулирования коллектива и его эффек-
тивности все так же остался открытым. 
Расчеты, которые слишком укреплены 
и связаны с анализом эффективности 
расходов на трудовую деятельность пер-
сонала, излишне наполнены погрешно-
стями. Это связанно именно с анализом 
результата [1, с. 59].

Если суммировать общий анализ 
частных показателей, то они помогут 
определить какое направление из пред-
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ставленных работ дает положительный 
результат, а какой предоставляет от-
рицательный. Подобный метод наибо-
лее часто используется в практике, так 
как суммирование дает наилучший от-
вет. Хотя единая сумма будет отличать-
ся от той, которую удалось вычислить 
благодаря первому методу подсчетов. 
Причиной такой разницы является вза-
имное погашение отрицательного и по-
ложительного анализа и повторного сче-
та. Здесь важно уточнить то, что факты 
действуют во взаимосвязи, а не каждая 
самостоятельно. Помимо этого, число 
составляющих единого эффекта явля-
ется разным, если были взяты в расчет 
различные направления мероприятий 
и работ [4, с. 118].

Трудность расчета единого эффекта 
заключается еще и в том, что эффект, 
имеющий различные виды, может про-
явить себя в таких же различных фор-
мах. В подобных случаях достаточно 
трудно привести расчет к единому зна-
менателю. Это становится достаточно 
затруднительным. 

Плюс к вышесказанному, нужно до-
бавить тот факт, что одна работа или 
мероприятие может распространяться 

как  на всех сотрудников, так и на неболь-
шую группу подчиненных. Анализируя 
эффективность определенного меропри-
ятия, в первую очередь результат берет-
ся от эффекта, который был получен для 
команды подчиненных.  Тогда, эффект 
и выводы, сделанные от него, становят-
ся достаточно конкретными для работы.  
Если же идет расчёт общего показате-
ля по всей совокупности сотрудников, 
тогда необходимы командные эффекты, 
имеющие лишь одно мероприятие, сум-
мировать с эффектами других меропри-
ятий. Затем к подсчетам подключается 
показатель среднего результата. После 
всех проделанных работ образуется вы-
вод, несущий в себе общий характер. 
Он позволяет приобрести «вектор», по-
могающий направить работу на стиму-
лирование сотрудников.  

Настоящей ошибкой можно считать 
тот факт, что каждый элемент эффек-
тивности труда в исполнении работни-
ка не подлежит изменению. Наоборот, 
эти элементы должны быть изменены. 
На самом деле именно руководитель 
отвечает за повышение эффективности 
труда, а соответственно и должен вно-
сить в них необходимые коррективы.
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