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Данная статья посвящена повышению эффективности систем отбора и мотивации персонала 
в современных организациях. В условиях динамичных изменений на рынке труда особое внимание 
требуется уделять не только стратегическому отбору сотрудников, но и их удержанию через 
грамотную мотивацию. В результате исследования были выделены ключевые аспекты, влияющие 
на успешность этих процессов, а также предложены рекомендации для их совершенствования. 
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This article is devoted to increasing the efficiency of personnel selection and motivation systems in 
modern organizations. In the context of dynamic changes in the labor market, special attention should 
be paid not only to the strategic selection of employees, but also to their retention through competent 
motivation. As a result of the study, key aspects influencing the success of these processes were identified, 
and recommendations for their improvement were proposed. 

Успех любой организации зависит 
от высококвалифицированного и мо-
тивированного персонала. В условиях 
конкуренции на рынке труда компании 
сталкиваются с необходимостью раз-
работки эффективных систем отбора 
и мотивации сотрудников. Правильный 
выбор сотрудников, соответствующих 
корпоративным ценностям и культуре, 
а также внедрение современных мотива-
ционных механизмов непосредственно 
влияют на производительность и эффек-
тивность работы.

Основополагающим элементом в ар-
сенале современных методик управле-
ния человеческими ресурсами являет-
ся активизация потенциала персонала 
и оптимизация систем мотивационных 
стимулов. В контексте управленческой 
практики, мотивация и стимуляция тру-
довой активности работников охваты-
вают обширный диапазон экстерналь-
ных и интернальных мотивационных 

факторов, а также разнообразные ме-
тодики стимулирования, применяемые 
на предприятиях, что коррелирует с ин-
дивидуальными характеристиками, как 
руководящего состава, так и подчинен-
ных [4]. 

Цель исследования 
Цель данной статьи заключается 

в исследовании существующих методов 
отбора и мотивации персонала и предло-
жении рекомендаций по их улучшению.

Материал и методы исследования 
Исследование проведено на основе 

анализа литературных источников, ка-
сающихся теории и практики управле-
ния человеческими ресурсами в части 
системы найма, отбора и мотивации, 
а также эмпирических данных, собран-
ных в ходе опросов и глубинных интер-
вью с HR-специалистами и руководите-
лями компаний.
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Результаты исследования и их 
обсуждение 

Система найма и отбора персона-
ла – это комплекс процессов и методов, 
направленных на привлечение, оценку 
и отбор наиболее подходящих кандида-
тов на вакантные позиции в организации. 
Создание эффективной системы найма 
имеет решающее значение для форми-
рования команды и достижения страте-
гических целей компании.

При анализе вакансий следует опре-
делить, какие позиции необходимо за-
полнить, и какие требования предъяв-
ляются к кандидатам, при составлении 
профиля должности, соответственно 
выявить ключевые навыки, предше-
ствующий опыт, уровень образования, 
обладание личностными качествами, 
необходимыми для успешного выполне-
ния работы.

Разрабатывая стратегии поиска, не-
обходимо использовать различные ис-
точники для поиска кандидатов, через 
рекрутинговые агентства, онлайн-ресур-
сы (job-платформы, социальные сети), 
внутренние резервы (рекомендации 
сотрудников и внутренние вакансии). 
Создание привлекательного объявления 
подразумевает лаконичное формулиро-
вание текстов вакансий, которое должно 
заинтересовать целевую аудиторию.

Основные этапы и элементы системы 
найма и отбора персонала можно пред-
ставить следующим образом (рис. 1).

Система сбора и анализа получен-
ных резюме осуществляется с помо-
щью программных решений (например, 
ATS), при первичном отборе следует 
проводить оценку резюме кандидатов 
и выделить тех, кто соответствует базо-
вым требованиям.

Система проведения собеседований 
и оценка кандидатов требуют разработ-
ки стандартных вопросов в проведении 
тестирования для выставления баллов 
в определении профессиональных навы-
ков, компетенций и личностных качеств 
с помощью формативных и суммарных 
оценок. Оценить soft и hard skills реа-
лизуется с помощью таких методик как 
рольевые игры, групповые обсуждения 
и др.

При финальном отборе составляет-
ся рейтинг кандидатов через сравнение 
на основе собеседований и результатов 

тестирования. При необходимости кан-
дидаты могут пройти дополнительное 
тестирование или выполнить проект.

Далее проводится процедура оформ-
ления предложения о работе, обсужде-
ние условий работы и труда (заработная 
плата, бонусы, льготы) и разрабатыва-
ются программы адаптации для вновь 
принятых сотрудников, чтобы они бы-
стрее вошли в коллектив и начали про-
дуктивно работать.

HR проводит постоянный анализ эф-
фективности системы найма через клю-
чевые показатели (время заполнения 
вакансии, текучесть кадров, удовлетво-
ренность работников и др.), корректи-
рует процессы и на основе полученных 
данных вносит изменения в систему для 
повышения ее эффективности. 

Рассмотрим систему найма в тради-
ционных странах западной и восточной 
модели системы управления персона-
лом. Система менеджмента Японии 
опирается на коллективную работу 
с огромным количеством трудоголиков 
и сильную профсоюзную базу. США – 
страна «индивидуалистов» и экономи-
ческого либерализма и либертарианства 
(табл. 1).

Таким образом, системы найма и от-
бора персонала в Японии и США имеют 
свои уникальные особенности, которые 
коренятся в культурных и исторических 
контекстах. Японская система направ-
лена на долгосрочные отношения и кол-
лективные достижения, тогда как амери-
канская система фокусируется на инди-
видуальных способностях и гибкости. 
Каждая система имеет свои преимуще-
ства и недостатки, и выбор той или иной 
модели зависит от целей и стратегии 
конкретной организации. 

Исследовав теоретический материал, 
выявлено, что в рамках процедур рекрут-
мента, организация применяет ряд стан-
дартных методик для отбора квалифици-
рованного персонала. 

К основным этапам процесса отбора 
кадров относятся (рис. 2): 

1. Публикация актуального спи-
ска открытых вакансий, что позволя-
ет привлечь внимание потенциальных 
кандидатов. 

2. Формулирование и уточнение тре-
бований к кандидатам, соответствующим 
требованиям конкретной должности. 
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3. Поиск и идентификация потенци-
альных сотрудников, соответствующих 
установленным критериям.

4. Проведение комплекса меропри-
ятий, направленных на отбор наиболее 
подходящих кандидатов из числа тех, кто 
подал заявки на вакантные позиции. 

5. Финальный выбор кандидата на долж-
ность и организация его трудоустройства. 

Дополнительные процедуры, свя-
занные с процессом отбора персонала, 
включают в себя: отправку сопроводи-
тельного письма в отдел кадров, подго-
товку и анализ резюме кандидата, про-
ведение предварительного интервью 
по телефону или через видеосвязь, орга-
низацию личной встречи для интервью 
и выдачу документа, подтверждающего 
трудоустройство [3]. 

В рамках управления кадровыми ре-
сурсами организация, занимающаяся 
подбором персонала, сталкивается с не-
обходимостью выбора стратегии найма, 
которая может быть реализована в одном 
из двух основных направлений (рис. 3): 

1. Проведение активного поиска ква-
лифицированных специалистов, облада-
ющих подтвержденным опытом работы 
и соответствующими профессиональны-
ми компетенциями, 

2. Отдача предпочтения кандида-
там, не имеющим практического опы-
та, но готовым к обучению и освоению 
специфических навыков, необходимых 
для выполнения задач в рамках конкрет-
ного предприятия. 

Поиск высококвалифицированных 
специалистов, обладающих значитель-
ным опытом работы и, следовательно, 
высоким уровнем профессиональных на-
выков, может потребовать значительных 
временных и финансовых ресурсов. 

Такой процесс часто приводит 
к замедлению экономической активно-
сти компании и может быть сопряжен 
с рисками, связанными с избыточной 
продолжительностью процедуры отбо-
ра персонала. В рамках второго подхо-
да к управлению персоналом возникает 
потребность в разработке и реализации 
программы наставничества, направлен-
ной на обучение стажеров. Данный под-
ход предполагает выделение адекватного 
временного ресурса для образовательно-
го процесса и внедрение системы испыта-
тельных сроков для новых сотрудников. 

Тем не менее, он предоставляет воз-
можность временного применения со-
кращенных показателей заработной пла-
ты, учитывая, что на начальном этапе 
карьеры неопытные кандидаты имеют 
сниженные финансовые ожидания [5].

В процессе отбора претендентов 
на вакантные должности особое значе-
ние приобретает выявление квалифи-
цированных специалистов, что требует 
от персонала отдела по работе с кадрами 
следования определённым принципам 
(рис. 4): 

1. Придание равного значения резю-
ме и личному взаимодействию с канди-
датом, избегая приоритизации первого 
над вторым. 

2. Отказ от поверхностных суждений 
о кандидатах, использование инноваци-
онных методик оценки профессиональ-
ных и личностных качеств. 

3. Проведение оценки личностных 
характеристик кандидата без фокусиров-
ки на стрессоустойчивости как на ключе-
вом факторе. 

4. Стремление к созданию атмос-
феры взаимопонимания и сотрудниче-
ства с кандидатами, избегая давления 
и манипуляций. 

5. Осознанная подготовка к проведе-
нию собеседований с целью максимиза-
ции эффективности процесса отбора. 

Дополнительно следует отметить, 
что в практике управления персоналом 
встречаются ситуации, когда после за-
ключения трудового контракта, как 
в краткосрочной, так и в долгосрочной 
перспективе, выявляются недостатки 
в профессиональной деятельности со-
трудника, которые оказывают негативное 
влияние на экономические показатели 
компании. Это подчеркивает необходи-
мость тщательной оценки всех аспектов 
профессиональной пригодности канди-
дата на этапе отбора. 

В процессе длительного времени 
работы наблюдается тенденция к сни-
жению показателей эффективности ин-
дивидуальных сотрудников, что в свою 
очередь оказывает влияние на общую ре-
зультативность функционирования орга-
низации. В ответ на это, управленческий 
персонал предприятия принимает меры 
по введению дополнительных стимулов 
для повышения производительности тру-
да данных работников. 
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Таблица 1
Особенности найма типичной западной и восточной модели

Инвестиции в обучение  – компании 
должны инвестировать в обучение и разви-
тие своих сотрудников, чтобы создать усло-
вия для роста и повышения квалификации, 
что в свою очередь повышает их мотива-
цию и адекватность в случае изменений. 

Осведомленность о персональных 
особенностях каждого сотрудника спо-
собствует глубокому пониманию его 
мотивационных драйверов и стимули-
рующих факторов [9]. Мотивация ин-
тегрирована в корпоративную культуру 
каждой организации и, согласно психо-
логической теории, интерпретируется 

как совокупность условий, активизиру-
ющих поведенческие реакции человека, 
стимулирующих к развитию и выбору 
определенного вида деятельности [10]. 

Мотив обычно рассматривается как 
причина, объясняющая и характеризу-
ющая поведение индивида, а также как 
стимулы, побуждающие к выполнению 
определенных действий. Используя дан-
ное определение, можно разрабатывать 
и внедрять различные мотивационные 
системы, успешно адаптировать их в биз-
нес-среде и, как результат, повышать про-
изводительность труда персонала [13]. 
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Рис. 1. Основные этапы и элементы системы найма и отбора персонала

Рис. 2. Стандартные методики для отбора квалифицированного персонала
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Рис. 3. Основные направления выбора стратегии найма

Рис. 4. Основные принципы процесса отбора претендентов на вакантные должности

Рис. 5. Рекомендации по совершенствованию систем отбора и мотивации персонала
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Рис. 6. Укажите причины, по которым вы планируете сменить работодателя? (%) [8]

Рис. 7. Какие факторы мотивируют вас больше всего? VS На какие факторы обращают 
внимание соискатели? (%, множественный выбор) [8]

На основе проведенного исследова-
ния нами разработаны рекомендации 
по совершенствованию систем отбора 
и мотивации персонала, которые вклю-
чают следующие мероприятия (рис. 5).

Адекватный подбор стимулов для раз-
личных категорий работников позволяет эф-
фективно управлять результатами трудовой  

деятельности команды и их продуктивно-
стью. При выборе методов мотивации в ор-
ганизации необходимо учитывать стратеги-
ческие цели компании, планы на будущее 
и корпоративную культуру. Учет всех этих 
факторов позволяет оценить их влияние 
на формирование и корректировку системы 
мотивации сотрудников. 
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Рис. 8. Какие факторы оказывают дополнительное позитивное влияние мотивацию? (%, 
множественный выбор) [8]

Рис. 9. Что может удержать вас в компании, если вы решили уйти? (%, множественный выбор) [8]

Мотивационная система ставит пе-
ред собой ряд задач: стимулирование эф-
фективной работы персонала, создание 
позитивного настроя среди работников, 
удовлетворение их основных потребно-
стей, минимизация затрат, сокращение 
текучести кадров и повышение лояльно-
сти сотрудников [7]. 

Приоритетные задачи определяются 
руководством в соответствии с корпо-
ративными нормами и стратегией раз-
вития организации. В сфере управления 

человеческими ресурсами различают 
две основные категории мотивации: ма-
териальную и нематериальную. Матери-
альная мотивация представляет собой 
стимулирование труда персонала по-
средством финансовых вознаграждений. 

В рамках материального стимули-
рования выделяют прямые и косвенные 
формы поощрения. Прямое поощрение 
включает в себя выплату премий и по-
вышение заработной платы, тогда как 
косвенное поощрение охватывает опла-
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ту отпусков, больничных, медицин-
ское страхование и другие дополнитель-
ные денежные бонусы [6]. 

Нематериальная мотивация, в свою 
очередь, представляет собой комплекс 
нефинансовых мероприятий, направлен-
ных на повышение лояльности и удов-
летворенности сотрудников, улучшение 
условий труда, поддержание благопри-
ятной атмосферы в коллективе и стиму-
лирование производительности. 

Важными нематериальными мотива-
ми являются профессиональное разви-
тие, карьерные перспективы, самореали-
зация, интерес к работе, предоставление 
полномочий и ответственности, а также 
возможность самостоятельной работы. 
Для оптимизации мотивационной систе-
мы в рамках кадровой политики предла-
гаются следующие рекомендации: повы-
шение квалификации сотрудников, их 
вовлечение в процесс принятия реше-
ний, расширение полномочий, усиление 
внимания к бонусным и премиальным 
программам, а также участие в инте-
ресных проектах. Сотрудники также 
выражают желание вносить изменения 
в организацию, что может проявляться 
в стремлении к участию в корпоратив-
ных мероприятиях, возможности уда-
ленной работы и др. 

Социальные стимулы, такие как орга-
низация питания, оплата транспортных 
расходов, мобильной связи, медицин-
ского страхования, а также предостав-
ление путевок на отдых и организация 
культурно-развлекательных меропри-
ятий, способствуют повышению моти-
вации и улучшению социальной жизни 
организации. 

Мотивация является ключевым эле-
ментом в отношениях в коллективе, 
позволяющим руководителю активи-
зировать энергию персонала на благо 
предприятия. В связи с ориентацией со-
трудников на материальные стимулы, 
необходим пересмотр политики стиму-
лирования, включая систему премиро-
вания и развитие гибкой системы сти-
мулирования, учитывающей интересы 
работников и инвестиции в их обучение 
и развитие [4]. 

Применение нематериальной систе-
мы стимулирования, включая организа-
цию собраний и учет социальных факто-
ров, также вносит значительный вклад 

в мотивацию работников. Исследования 
демонстрируют, что подходы к форми-
рованию систем мотивации и стимули-
рования труда в российских и зарубеж-
ных компаниях имеют свои уникальные 
особенности и различия. 

В России также используются раз-
личные методы мотивации, однако 
основным подходом остается матери-
альное поощрение. Эффективность си-
стем мотивации в России может быть 
повышена за счет анализа успешного 
опыта зарубежных стран и учета куль-
турных, отраслевых и стратегических 
особенностей. 

В сентябре-ноябре 2024 года рекру-
тинговая компания Marksman провела 
исследование «Мотивация персонала 
на российском рынке труда». В нем при-
няли участие более 120 представителей 
HR-департаментов и нанимающих ме-
неджеров, которые поделились своими 
взглядами на мотивацию в компаниях, 
рассказали о важных составляющих со-
циального пакета и о факторах, влияю-
щих на удержание сотрудников [8].

По результатам исследования, сегод-
ня два из трех (65%) сотрудников рос-
сийских компаний готовы рассматривать 
предложения о смены места работы. 
Среди основных причин, побуждаю-
щих к смене работодателя размер зар-
платы (34%), отсутствие возможностей 
для развития (29%) и карьерного роста 
(25%), несовпадение ценностей компа-
нии с личными (23%) и отсутствие об-
учения (18%). Другими причинами ста-
ли отсутствие гибкого графика (12%), 
неудовлетворительные условия работы 
(11%) (рис. 6).

Стабильный доход и возможность 
профессиональной реализации являют-
ся главными критериями при принятии 
решения о выборе работодателя: 87% 
респондентов прежде всего интересует 
уровень заработной платы и социальный 
пакет, 53% – масштабные и амбициоз-
ные задачи, 47%  – профессионализм 
коллег. Компании, в то же время счита-
ют, что помимо достойной оплаты тру-
да, сотрудникам важны гибкий график 
(58%) и привлекательный бренд работо-
дателя (47%).

Среди важных факторов, влияющих 
на выбор работодателя, соискатели так-
же отмечают личность руководителя 
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(46%), финансовую устойчивость ком-
пании (44%), комфортную атмосфе-
ру в коллективе (43%) и официальное 
оформление (37%), возможности об-
учения (33%), карьерный рост (30%), 
удаленный формат и гибридный график 
работы (оба по 26%), бренд работодате-
ля (25%), отсутствие переработок (21%) 
и комфортный офис (13%) (рис. 7) [8].

За исключением одного неизменного 
фактора – уровня вознаграждения, мо-
тивация сотрудников зависит от занима-
емой позиции. Руководители высшего 
звена обращают внимание на масштаб 
задач и наличие высокопрофессиональ-
ной команды. Линейные руководители 
ценят личность вышестоящего началь-
ника и масштаб задач, а эксперты – про-
фессионализм коллег и финансовую 
устойчивость компании.

Гибкость и автономность в части вы-
бора режима работы и самостоятельного 
распределения нагрузки важны для аб-
солютного большинства (74%) опрошен-
ных. Более половины опрошенных так-
же подчеркнули значимость программ 
признания (54%) и обучения за счет 
компании (53%), также были выявлены 
и другие недооцененные работодателями 
факторы, способствующие повышению 
мотивации. Так, 28% сотрудников под-
черкнули важность открытых корпора-
тивных коммуникаций (только 11% ком-
паний придают этому аспекту значение).

Высокий уровень автоматизации, 
включая использование компанией ис-
кусственного интеллекта и роботиза-
цию рутинных функций, отметили 37% 
сотрудников, но только 34% компаний 
считают это важным. Кроме того, ра-
ботодатели переоценивают значение 
программ заботы о благополучии со-
трудников (47% компаний считают их 
важными по сравнению с 40% работни-
ков) и наличие активной корпоратив-
ной жизни (29% по сравнению с 24%) 
(рис. 8.) [8].

Почти половина респондентов (46%) 
готовы изменить свое решение в пользу 
возможностей карьерного роста, а 32% – 
ради новых задач. Ещё четверть (25%) 
готовы пересмотреть своё решение, 
если работодатель предложит удален-
ную работу и возможности обучения 
(24%). Уменьшение рабочей нагрузки 
важно лишь для 23% опрошенных. 17% 

указали, что ни один из этих факторов 
не изменит их решение уйти из компа-
нии (рис. 9).

Деньги по-прежнему остаются глав-
ным стимулом для российских сотрудни-
ков. Исследование выявило отраслевую 
неоднородность в разрезе построения 
карьеры и разную терпимость к нагруз-
кам, отсутствию удаленной работы или 
карьерного роста. Мотивация экспертов, 
линейных менеджеров и руководителей 
также различается. Безусловно, заработ-
ная плата и ее справедливый уровень – 
это база. Однако для эффективной рабо-
ты компаниям необходимо заниматься 
сегментацией и работать с разными ко-
гортами работников и соискателей по-
разному [8].

Решить проблему оттока HR спо-
собен при помощи вовлечения. Как из-
вестно, главный драйвер мотивации  – 
игровой. Небольшой опрос, различные 
награды, лидерборды и целые игры, где 
сотрудник шаг за шагом вовлекается 
в рабочий процесс – это основные ин-
струменты геймификации, однако HR 
до сих пор не внедрили игровые меха-
ники в работу. 

Рассмотрим в таблице 2 конкретный 
пример по внедрению геймификации 
в трех основных сегментах в индустрии 
услуг: гостиницы (Hotels), рестораны 
(Restaurants) и кафе (Cafes). 

Геймификация сейчас – это не про 
игрушки для зумеров, это, в первую 
очередь, инструмент удержания кадров 
и экономии финансовых ресурсов. 

Тем не менее, при отсутствии поло-
жительной динамики в показателях эф-
фективности, руководство рассматрива-
ет возможность прекращения трудовых 
отношений с сотрудником путем растор-
жения трудового договора [11]. 

В процессе начальной фазы взаимо-
действия между сотрудниками и органи-
зацией нередко наблюдается снижение 
эффективности трудовой деятельности, 
которое может проявиться на более 
поздних этапах сотрудничества. Отдел 
кадров, руководствуясь рациональным 
подходом, должен идентифицировать 
факторы, способствующие такому сни-
жению, и при необходимости рассмо-
треть возможность предоставления со-
труднику внепланового отпуска или до-
полнительных выходных дней. 
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Таблица 2
Кейс по внедрению геймификации в сегменте HoReCa 

Проблема Решение Результат

Процент уволенных  
сотрудников = 31% 

Для всех сотрудников создали 
простой симулятор с аватаром. 
На стенах внутри симулятора 
расположили доски, видео, 
презентации. Можно ходить по 
виртуальному миру и выпол-
нять различные задания, где 
нужно изучать информацию: 
– о компании
– о работе с клиентами
– о принципах работы
– о правилах и т.д.

Несмотря на стандартный фор-
мат отображения, все в игре 
воспринимается, как нечто 
совершенно новое, что по-
зволяет сотрудникам получать 
удовольствие.
Когда увидели вовлечение 
команды, добавили новые 
функциональные решения, 
улучшилось достижение целей 
в команде. Если раньше никто 
особо не пересматривал за-
дания, а даже проматывали их 
частенько, то сейчас сотруд-
ники начали перепроходить 
тесты, чтобы получить звание 
«Безошибочного»

Из 1000 ежемесячно уходило 
300 сотрудников, еще 200 – 
через 2-3 месяца, и процент 
взлетал до 50%

Система аттестации в форма-
те-мини игры внутри игры, по-
строенная на конструировании 
реальных ситуаций

Из 1000 уходит 210 сотрудни-
ков, через 2-3 месяца – меньше 
100, причем не из-за недо-
статка знаний, а из-за других 
причин. 
Даже 60 сотрудников, которые 
не ушли в первый месяц при 
средней зарплате в 60 тыс. руб. 
составило экономию в 3,6 млн 
руб. за один найм

В случаях, когда профессиональные 
достижения работника в прошлом были 
значительными и организация заинте-
ресована в продолжении использования 
его потенциала, может быть предложена 
возможность изменения должности или 
перевода в другой департамент в рамках 
той же компании [2]. 

Ключевым аспектом в данной ситу-
ации является разработка объективных 
количественных и качественных кри-
териев оценки трудовой деятельности 
как вновь принятых сотрудников, так 
и уже существующего персонала, что 
позволит своевременно выявлять при-
чины снижения эффективности и при-
нимать соответствующие меры для их 
устранения [1]. 

Выводы 
Анализ существующих систем отбо-

ра персонала показал, что многие орга-
низации применяют стандартные проце-
дуры, не учитывающие индивидуальные 
особенности и конкретные потребности 

бизнеса. В то же время, разработка ин-
дивидуализированных подходов к отбо-
ру обеспечивает более высокую степень 
удовлетворенности работников и их 
приверженность компании. Процесс от-
бора персонала представляет собой по-
следовательность мероприятий, целью 
которых является сбор и анализ инфор-
мации о кандидатах, обладающих необ-
ходимыми профессиональными и лич-
ностными качествами. Данный про-
цесс включает в себя несколько этапов, 
и его успешность напрямую коррелиру-
ет с профессиональной пригодностью 
отобранных кадров. В контексте управ-
ления персоналом, одной из ключевых 
задач руководителя является разработка 
и применение критериев оценки работы 
сотрудников, а также осуществление ре-
гулярного мониторинга их профессио-
нальной деятельности. Исходя из выше-
изложенного, методы и техники отбора 
персонала должны быть, интегрированы 
в практику поиска и отбора квалифици-
рованных специалистов.



511

НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ "УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ УЧЕТ"    № 11    2024

В части мотивации было выявлено, 
что комбинирование финансовых и не-
финансовых стимулов является наилуч-
шей практикой, способствующей по-
вышению уровня удовлетворенности 
работников и снижению текучести ка-
дров. Важно отметить, что успешная ре-
ализация мотивационных систем требу-
ет комплексного подхода и постоянного 
анализа их эффективности. Внедрение 
инновационных методов мотивации, 
адаптированных под конкретные условия 
и потребности сотрудников, может стать 
ключом к созданию высокоэффективной 
команды, способной справляться с вы-
зовами современного рынка и достигать  

поставленных целей. Эффективная моти-
вация не только способствует повышению  
производительности, но и формирует по-
зитивный имидж компании, что в свою 
очередь привлекает новых талантливых 
специалистов. 

Совершенствование систем отбора 
и мотивации персонала является неотъ-
емлемой частью успеха организации 
в современных условиях. Комплексный 
подход к этим процессам, основанный 
на анализе данных и учете индивидуаль-
ных потребностей работников, позволит 
повысить эффективность работы, снизить 
текучесть кадров и создать конкурентное 
преимущество на рынке. 
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