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СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ ТРУДОВОЙ МОТИВАЦИИ
НА ОТЕЧЕСТВЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЯХ

	
Аннотация. В данной статье рассматривается актуальная проблема совершенствования системы тру-

довой мотивации на отечественных предприятиях. Основными задачами исследования являются: изуче-
ние теоретического материала по вопросу трудовой мотивации и стимулирования персонала; разработка 
анкеты и проведение исследования, направленного на выявление факторов, мотивирующих работников 
предприятия.

Для решения поставленных задач использовались критический и системный анализ профильной лите-
ратуры. Сбор первичной информации для проведения исследования проводился посредством анкетного 
опроса (с использованием специально разработанной анкеты). Информационной базой исследования вы-
ступили данные опросной статистики работников предприятий. Анализ полученных данных свидетель-
ствует о том, что все мотивационные факторы уместно разделить на несколько групп. В зависимости от 
принадлежности к определенной группе подбирается набор стимулов для повышения эффективности де-
ятельности. Сквозными, характерными для всех функциональных категорий, относительно проблемными 
мотивами выступают: достойный уровень заработной платы, справедливая заработная плата, зависящая 
от результативности труда, и обоснованная система премирования.

Полученные в ходе исследования и представленные в статье результаты могут быть использованы 
службами управления персонала на предприятиях, а также для научных исследований.

Ключевые слова: мотивация, трудовая мотивация, система мотивации, мотивационные факто-
ры, персонал.

Тема мотивации в настоящее время очень 
актуальна, так, например, многие предприятия 
самостоятельно или по заказу проводят иссле-
дования с целью выявления факторов трудовой 
мотивации сотрудников для принятия эффек-
тивных управленческих решений.

Ключевыми мотивационными факторами, 
принятыми в области экономики труда, явля-
ются комфортные условия работы, достойный 
уровень заработной платы, возможность про-
фессионального развития, психологический 
климат в коллективе, корпоративная культура, 



47

ISSN 2305-4212. «Казанский экономический вестник». 2021. № 6 (56)

Вопросы человеческого капитала

наличие социального пакета. Эффективность 
деятельности предприятия более чем напо-
ловину зависит от данных факторов. От того, 
с каким желанием будут работать сотрудники, 
захочется ли им идти на работу, выполнять 
свои обязанности, достигать цели организа-
ции, будет зависеть положение организации на 
рынке, ее статус среди конкурентов и прибыль.

В ходе исследования было проведено ан-
кетирование, в котором приняли участие 
5 000 работников разных предприятий и раз-
ных должностей. Анкета состояла из двух 
блоков. Первый блок – блок параметриче-
ских данных респондента, а второй – анали-
тический. В  качестве мотивов в опроснике 
было использовано тринадцать параметров, 
определяющих сущность мотивации: условия 
труда; статус предприятия; возможность ка-
рьерного роста; престиж занимаемой должно-
сти; уровень заработной платы; возможность 
профессионального развития; наличие соци-
альных льгот; удовлетворенность от работы; 
моральное поощрение; корпоративная куль-
тура; организационная культура; справедли-
вая заработная плата; обоснованная система  
премирования.

Оценка параметров позволяет выявить 
уровень трудовой мотивации. Для этого надо 
оценить по пятибалльной шкале уровень ожи-
дания и уровень восприятия того или иного 
параметра работником. Затем рассчитывается 
уровень трудовой мотивации как соотношение 
восприятия и важности параметра. Данный 
показатель рассчитывается по каждому работ-
нику. В итоге рассчитывается средний уровень 
мотивации по группе работников (руководи-
тель, специалист, рабочий).

Каждому фактору присваивается уровень: 
высокий (0,84–1), выше среднего (0,68–0,83), 
средний (0,52–0,67), ниже среднего (0,36–0,51) 
и проблемный (0,2–0,35).

Результаты анкетирования представлены 
ниже (табл. 1–4).

Как мы видим, результаты трудовой мотива-
ции сотрудников по функциональным катего-
риям оказались выше среднего уровня.

Из данных табл. 2 видно, что трудовая моти-
вация сотрудников, ранжированных по уровню 
образования, находится на среднем уровне.

Уровень трудовой мотивации, как видно из 
табл. 3, не зависит от половых признаков. Он 
одинаково высок как у женщин, так и у мужчин.

Таблица 1
Сводные результаты оценки трудовой мотивации сотрудников  

по функциональным категориям

Категория
работников

Структура,  
%

Абсолютный
уровень

Относительный
уровень

Руководитель 33,30 0,83 Выше среднего
Специалист 30,70 0,77 Выше среднего
Рабочий 36,0 0,63 Средний
Итого 100,0 0,74 Выше среднего

Таблица 2
Сводные результаты оценки трудовой мотивации сотрудников

по уровню образования

Уровень  
образования

Структура,  
%

Абсолютный  
уровень

Относительный
уровень

Среднее 18,30 0,50 Ниже среднего
Средне-специальное 42,70 0,66 Средний
Высшее 40,0 0,73 Выше среднего
Итого 100,0 0,63 Средний
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Результаты по последнему критерию пока-
зали, что самый высокий из возможных уро-
вень мотивации наблюдается у людей старше 
60 лет. Это та категория, для которой работа 
превращается в смысл жизни. Они вклады-
вают все силы в свое любимое дело. Рост и 
развитие предприятия для них лучшая моти-
вация. Вторым по уровню мотивации считает-
ся возрастной период 31–45 лет, это наиболее 
значимые сотрудники, чья работа незаменима 
на предприятии.

По результатам комплексной диагностики 
трудовой мотивации руководителей было уста-
новлено, что в целом данный показатель у них 
является относительно благополучным. В ко-
личественном выражении уровень трудовой 
мотивации руководителей составил 0,82.

По результатам комплексной диагностики 
трудовой мотивации специалистов было установ-
лено, что для них мотивами-лидерами являются:

– достойный уровень заработной платы 
(4,91);

– условия труда (4,82);
– профессиональное развитие (4,80).
Соответственно, мотивами-аутсайдерами, 

с наименьшим рейтингом важности, являются:
– развитая корпоративная культура (2,64);
– моральное поощрение труда (3,09).

Уровень трудовой мотивации специалистов 
составил 0,77, что соответствует градации 
«выше среднего», его также стоит считать от-
носительно благополучным, поскольку в целом 
по персоналу уровень трудовой мотивации со-
ставляет 0,74.

Рассматривая результаты комплексной ди-
агностики трудовой мотивации рабочих, мож-
но увидеть, что для них мотивами-лидерами 
являются:

– достойный уровень заработной платы 
(5,00);

– условия труда (4,92);
– предоставление социального пакета (4,72).
Мотивы-аутсайдеры в этой категории со-

трудников:
– моральное поощрение труда (1,80);
– возможность обучения / повышения ква-

лификации на базе предприятия (2,00).
Уровень трудовой мотивации рабочих со-

ставил 0,63 балла, что соответствует градации 
«средний».

В ходе комплексной диагностики трудовой 
мотивации всех категорий сотрудников было 
установлено:

1. Мотивы-лидеры, имеющие наивысший 
рейтинг важности, это:

– достойный уровень заработной платы (4,97);

Таблица 3
Сводные результаты оценки трудовой мотивации сотрудников

по гендерному признаку

Пол работника Структура,  
%

Абсолютный
уровень

Относительный
уровень

Мужской 53,00 0,79 Выше среднего
Женский 47,00 0,83 Выше среднего
Итого 100,0 0,81 Выше среднего

Таблица 4
Сводные результаты оценки трудовой мотивации сотрудников

по возрастному признаку

Возраст работника, Лет Структура,  
%

Абсолютный
уровень

Относительный
уровень

18–30 10,0 0,50 Ниже среднего
31–45 42,0 0,56 Средний
45–59 40,0 0,77 Выше среднего
60 и более 8,0 0,93 Высокий
Итого 100,0 0,69 Выше среднего
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– условия труда (4,87);
– профессиональное развитие (4,75).
2. Мотивы-аутсайдеры, имеющие наимень-

ший рейтинг важности, это:
– развитая корпоративная культура (2,44);
– моральное поощрение труда (2,78).
Уровень трудовой мотивации всех катего-

рий сотрудников составил 0,79, что соответ-
ствует градации «выше среднего».

В ходе обработки данных, полученных пу-
тем анкетирования сотрудников, был проведен 
критический анализ проблемных моментов 
трудовой мотивации персонала.

Для того чтобы наглядно показать, какие 
мотивы из представленных в анкете оказались 
наиболее проблемными, были выделены четы-
ре градации уровня трудовой мотивации: отно-
сительно благополучный, относительно нор-
мальный, относительно удовлетворительный и 
относительно проблемный.

Сводные результаты относительного анали-
за трудовых мотивов по оценке руководителей 
свидетельствуют о том, что наименьший рей-
тинг важности имеет мотив «развитая корпора-
тивная культура» (2,90), а наибольший – «до-
стойная заработная плата» (5,00).

Для специалистов проблемными оказались 
те же показатели, что и для руководителей, од-
нако другие критерии разделились иначе.

Для рабочих к проблемным мотивам отне-
сены: достойный уровень заработной платы, 
справедливая заработная плата, зависящая 
от результативности труда, и обоснованная 
система премирования, также добавился мо-
тив «хорошие условия труда». Наибольшее 
количество мотивов соответствуют среднему 
уровню, что свидетельствует о менее хорошей 
мотивации для сотрудников этой категории. 
Наиболее значимым мотивом по рейтингу 
важности оказалась справедливая заработная 
плата, зависящая от результативности труда 
(4,79), а наименее значимым – развитая кор-
поративная культура (2,86).

Сотрудники с высшим образованием наиболее 
высоко оценили профессиональное развитие, ка-
рьерный рост, премирование сотрудников.

Для сотрудников со средне-специальным 
образованием проблемными критериями ока-
зались четыре мотива: хорошие условия труда, 

достойный уровень заработной платы, спра-
ведливая заработная плата, зависящая от ре-
зультативности труда, и обоснованная система 
премирования, остальные мотивы были оцене-
ны достаточно высоко.

Для работников без высшего и профессио-
нального образования значимым является мо-
тив заработной платы и условий труда.

По сравнению с женщинами, для мужчин 
проблемными являются условия труда. В це-
лом мужское видение ситуации с мотивацией 
на предприятии можно расценивать как сред-
нее. Наиболее значимым мотивом по рейтингу 
важности оказалась достойная заработная пла-
та (4,80), а наименее значимым – возможность 
карьерного роста (3,40).

Судя по коэффициенту трудовой мотивации, 
наименьший уровень имеет мотив «предостав-
ление социального пакета» (3,00), наивысший 
же – мотив «достойный уровень заработной 
платы» (2,20).

Для категории работников в возрасте от 18 
до 30 лет наиболее значимым является мотив 
«достойная заработная плата (5,00), а наименее 
значимым – «развитая корпоративная культу-
ра» (2,38).

Для сотрудников в возрасте от 31 года до 
45 лет наиболее значимым мотивом по рейтин-
гу важности оказалась достойная заработная 
плата (4,83), а наименее значимым – развитая 
корпоративная культура (1,50).

Наиболее значимыми по рейтингу важности 
для сотрудников в возрасте от 46 до 59 лет ока-
зались все мотивы, кроме возможности карьер-
ного роста и справедливой заработной платы, 
зависящей от результативности труда (они име-
ли рейтинг 5,00 баллов), а наименее значимым 
– возможность карьерного роста (4,00). Судя по 
коэффициенту трудовой мотивации, наимень-
ший уровень имеют такие мотивы, как хорошие 
условия труда, престижность предприятия, 
престижность занимаемой должности, возмож-
ность обучения на базе предприятия, удовлет-
воренность от работы, развитая корпоративная 
культура и предоставление социального пакета 
(3,00), а наивысший уровень – у достойной за-
работной платы, справедливой зарплаты, зави-
сящей от результатов труда, и обоснованной 
системы премирования (5,00).
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Сотрудники в возрасте 60 лет и старше вы-
соко оценили подавляющее большинство моти-
вов, в том числе и такие мотивы, как корпора-
тивная культура и наличие социального пакета.

Среди рекомендаций по улучшению про-
блемных мотивов можно отметить следующие:

– для обеспечения достойного уровня зара-
ботной платы предложено поэтапное ее повы-
шение до уровня среднегородской за счет опти-
мизации численности персонала и повышения 
функциональной гибкости работников;

– для установления справедливой заработ-
ной платы, зависящей от результативности 
труда, предложен поэтапный переход на гиб-
кую систему оплаты труда, ставящую индиви-
дуальный заработок работника в прямую зави-
симость от индивидуального результата труда;

– для обеспечения обоснованной системы 
премирования предложено ввести систему пре-
мирования, диверсифицирующую размер теку-
щей премии от достигнутого результата труда.
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IMPROVEMENT OF THE SYSTEM OF LABOUR MOTIVATION  
AT DOMESTIC ENTERPRISES

Abstract. This article considers the problem of improving the system of labor motivation in domestic 
enterprises. The main task is to study the theoretical material on the issue of labor motivation and incentive 
of staff, as well as to develop a questionnaire and conduct a study aimed at identifying the factors motivating 
employees.

Critical analysis of economic literature and system analysis were used to solve the tasks. Primary information 
for the study was collected through questionnaire survey methods (using a specially designed questionnaire). The 
information base of the study was the data of survey statistics of employees of enterprises.

Analysis of the obtained data suggests that all motivational factors should be divided into several groups. 
Depending on the group, a set of incentives is selected to improve performance. The findings of the study obtained 
in the article can be used by personnel management services in enterprises.

Keywords: motivation labor motivation, motivation system, motivation factors, personnel.
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