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Демотивация работников оказывает непосредственное воздействие на результаты работы, 

поскольку, когда люди недовольны своей работой, они выполняют ее некачественно, на низком 
уровне и безынициативно. 

Мотивация – это создание таких условий, регулирующих трудовые отношения, в рамках кото-
рых у работника появляется потребность самоотверженно трудиться. Это создание условий отож-
дествления интересов организации и работника, при которых то, что выгодно и необходимо одному, 
становилось столь же необходимым и выгодным другому. 

Каждая организация уникальна, и разработка системы мотивации, прежде всего, предполага-
ет выявление и анализ некоторых особенностей корпоративной культуры (прежде всего, ожиданий 
компании от работников), анализ кадрового потенциала и должностных требований, соотношение 
этих параметров, выявление демотивирующих факторов [1]. 

Предприятие для обеспечения выживаемости принуждены постоянно адаптироваться к изме-
няющимся внешним условиям, что порождает массу управленческих проблем.  

Любое современное предприятие не может существовать без хорошо продуманной системы 
мотивации персонала. Для примера взято предприятие Саянскхимпласт. На нем разработана систе-
ма мотивации, которая основана на типологии мотивов персонала. Она состоит из стимулирования 
работников с разными типами мотивации, оплаты труда работников с различными типами мотивации, 
ожидаемым трудовым поведением работников с различными типами мотивации, обучением и разви-
тием работников с различными типами мотивации, ожидаемыми лидерскими данными и отношениями 
с коллегами у работников с различными типами мотивации.  

Во-первых, это стимулирование (табл. 1). Мы видим, какие виды стимулирования используют-
ся при определенном типе мотивации.   

Во-вторых, и это также предполагалось при разработке типологической модели, для различ-
ных мотивационных типов наиболее эффективными (обладающими наибольшей стимулирующей си-
лой) являются разные формы организации заработной платы (табл. 2). Ожидаемое трудовое поведе-
ние работников с различными типами мотивации представлено в табл. 3. 
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Таблица 1 
 

Стимулирование работников с разными типами мотивации 
 

 
 

Таблица 2 
 

Оплата труда работников с различными типами мотивации 
 

 
Таблица 3 



 
Ожидаемое трудовое поведение работников с различными типами мотивации 

 

 
 
Следующий блок знаний мотивационной структуры помогает лучше решать две группы вопро-

сов: 
1. Оценка карьерных ориентаций различных групп персонала, разработка и организация 

выполнения индивидуальных планов карьерного развития в соответствии с личными намерениями 
работников и целями компании. 

2. Выбор форм и видов обучения и повышения квалификации персонала (табл. 4).  
 
 

Таблица 4 
Обучение и развитие работников с различными типами мотивации 

 

 
 

В блоке коммуникаций между руководством компании и остальным персоналом знание осо-
бенностей трудовых мотиваций позволяет лучше высветить проблематику взаимоотношений в кол-
лективе и лидерских данных людей, пока еще не проявивших себя в этом отношении (табл. 5). 

Разработка системы стимулирования представляет собой комплексный подход в решении и 
повышении эффективности и качества труда. Основные требования к системе стимулирования: 

1) ясность и конкретность системы стимулирования в целом, положений о заработной плате и 
дополнительных выплатах; 

2) четкое изложение трудовых обязанностей работника; 
3) создание системы объективной оценки работников и исключение субъективности в оценке; 
4) зависимость размера заработной платы от сложности и ответственности работы; 
5) возможность неограниченного роста заработной платы с ростом индивидуальных результа-

тов работника; 
6) учет в оплате труда уровня значимости тех или иных работ для предприятия; 
7) равная оплата работников с одинаковой сложностью и ответственностью выполняемых ра-

бот в различных подразделениях предприятия (относится к базовой оплате без учета дополнитель-
ных выплат по результатам) [2]. 

 
Таблица 5 



 
Ожидаемые лидерские данные и отношения с коллегами у работников  

с различными типами мотивации 
 

 
Формирование системы мотивации и стимулирования персонала: 
1. Реализуется через изучение структуры мотивации персонала организации, разработку и 

внедрение как материальных, так и нематериальных компонентов мотивации и стимулирования. 
2. Строго дифференцируется по уровням персонала, на который она направлена и отличается 

гибкостью и способностью к трансформации и тиражированию. 
3. Направлено на модернизацию и реорганизацию существующей системы оплаты и компен-

саций, льгот и социального обеспечения персонала организации, создание эффективной модели си-
стемы мотивации и стимулирования, отвечающей современным технологиям управления персона-
лом. 

4. Строится на следующих основных принципах: системность, структурированность, организо-
ванность, гибкость, способность к трансформации и тиражированию, результативность, эффектив-
ность, последовательность, наличие обратной связи [4]. 

Зачастую выделяют следующие основные ошибки, совершаемые руководителями на периоде 
адаптации сотрудников и которые в дальнейшем способствуют появлению демотивации: чрезмерное 
вмешательство в работу сотрудника; отсутствие психологической поддержки; недостаток внимания со 
стороны руководителя к вопросам подчиненного; не предоставление промежуточных результатов 
эффективности труда сотрудника; некорректность оценки работника; неэффективное решение слу-
жебных проблем работника [3]. При наличии вышеперечисленных факторов у работника не может 
возникнуть стремление к проявлению инициативы и положительных результатов. Эффект будет аб-
солютно противоположный.  

Залог успеха организации – это его персонал, а также его готовность направлять все свои 
усилия на благо своей компании. Благоприятные условия, способствующие данному процессу основ-
ная задача управляющего звена. Можно с уверенностью утверждать, что построение и внедрение 
мотивирующих факторов заслуживает пристального внимания со стороны руководства, как и свое-
временная диагностика уровня и качества их воздействия на персонал. 

При всей широте методов, с помощью которых можно мотивировать работников, руководи-
тель должен сам выбирать, каким образом стимулировать работника для выполнения главной задачи 
- выживания организации в жесткой конкуренции. Если этот выбор сделан удачно, то руководитель 
получает возможность координировать усилия многих людей и сообща реализовывать потенциаль-
ные возможности коллектива работников на благо организации и общества в целом. 
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