
Sreda Publishing House 
 

1 

Content is licensed under the Creative Commons Attribution 4.0 license (CC-BY 4.0) 

Богатырева Анна Родиславовна 

магистр, ассистент кафедры 

Институт сферы обслуживания  

и предпринимательства (филиал) 

 ФГБОУ ВО «Донской государственный  

технический университет» 

г. Шахты, Ростовская область 

РАЗРАБОТКА СИСТЕМЫ МОНИТОРИНГА МОТИВАЦИИ 

И ПОВЕДЕНИЯ ПЕРСОНАЛА  

В УСЛОВИЯХ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ НЕСТАБИЛЬНОСТИ 
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Мотивация сотрудников занимает одно из центральных мест в управлении 

персоналом организации, поскольку именно она выступает непосредственной 

причиной их поведения. Ориентация работников на достижение целей органи-

зации, соединение интересов каждого работника и организации в целом – глав-

ная задача управления персоналом. Изменение содержания труда, повышение 

уровня образования и социальных ожиданий работников усиливает значение 

мотивации как функции менеджмента, усложняет содержание этого вида 

управленческой деятельности. 

Как показывает практика, навыки сотрудника не принесут результата, если 

он не заинтересован в нем. Необходимо понять, насколько способен работник 

выполнить поставленные перед ним задачи, и насколько он мотивирован для их 

выполнения [5]. В менеджменте выделяют следующие виды мотивации – пря-

мую, властную (принудительную) и опосредованную (стимулирование). Пря-
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мая мотивация представляет собой непосредственное влияние на личность ра-

ботника и его систему ценностей путем убеждения, внушения, психологическо-

го воздействия, агитации, демонстрации примера и так далее. 

Властная (принудительная) мотивация базируется на угрозе ухудшения 

удовлетворения каких-либо потребностей работника при невыполнении им 

установленных требований. Стимулирование труда как метод формирования 

мотивов предполагает право выбора работником варианта поведения в соответ-

ствии с его интересами. 

Результатом эффективного управления персоналом является сосредоточе-

ние усилий работников на выполнении задач, намеченных стратегией органи-

зации, обеспечение эффективного использования интеллектуальных и физиче-

ских возможностей занятых работников, реализацию их потенциала, повыше-

ние качества жизни, укрепление трудовых отношений в духе сотрудничества и 

улучшение морального климата, достижение взаимной выгоды индивидов, 

профессиональных и социальных групп персонала организации, формирование 

у работников необходимых организации интересов и поведения с целью инте-

грации ожиданий организации с их интересами. 

Конечная цель работы с персоналом – обеспечение максимального сбли-

жения ожиданий организации и интересов работника, связанных с профессио-

нальной деятельностью. Мотивирование – это процесс воздействия на человека 

для побуждения его к конкретным действиям посредством побуждения в нем 

определенных мотивов. В зависимости от того, какие цели преследует мотива-

ция можно выделить два вида мотивирования: внешнее и внутреннее [5]. 

Психологи выделяют два вида мотивации: внутреннюю и внешнюю. Внут-

ренняя связана с интересом к деятельности, со значимостью выполняемой ра-

боты, со свободой действий, возможностью реализовать себя, а также развивать 

свои умения и способности. Внешняя мотивация формируется под воздействи-

ем внешних факторов, таких, как условия оплаты труда, социальные гарантии, 

возможность продвижения по службе, похвала или наказание руководителя. 

Они оказывают сильное воздействие, но не обязательно длительное. 
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Более эффективной является такая система факторов, которая будет оказы-

вать влияние, как на внешнюю, так и внутреннюю мотивацию. Следует иметь в 

виду, что в жизни нет четких различий между «внешней» и «внутренней» мо-

тивацией. Некоторые мотивы в одних случаях порождены «внутренней» моти-

вацией, а в других – «внешней». Иногда мотив одновременно порожден разны-

ми системами мотивации. 

Общеизвестно, что мотивация оказывает большое значение на выполнение 

человеком работы, вместе с тем между мотивацией и конечным результатом 

трудовой деятельности не имеется прямой зависимости. Иногда человек, ори-

ентированный на качественное выполнение порученной ему работы, имеет 

худшие результаты, чем не мотивированный работник. Отсутствие непосред-

ственной связи между мотивацией и конечным результатом труда обусловлено 

тем, что на последнее оказывает влияние множество других факторов, в част-

ности квалификация и способности человека, правильное понимание выполня-

емой задачи и многое другое. 

Основные задачи мотивации персонала. Рассмотрим подробнее, в чем за-

ключается каждая из приведенных задач: 

1) привлечение персонала в организацию. Организации конкурируют меж-

ду собой на рынке труда за привлечение человеческих ресурсов, которые им 

необходимы для достижения стратегических задач. В этом смысле система мо-

тивации должна быть конкурентоспособной применительно к той категории 

работников, которые требуются организации; 

2) сохранение сотрудников в организации и обеспечение их лояльности. 

Когда вознаграждение в организации не соответствует тому, что предлагает 

рынок, сотрудники могут начать покидать ее. Чтобы избежать потери сотруд-

ников, на профессиональное обучение и развитие которых организация затра-

тила определенные средства и которые являются ценным ресурсом, руководи-

тели должны обеспечить конкурентоспособность системы мотивации. 

Стоит отметить, что одним из главных факторов, влияющих на удержание 

работника в организации, является удовлетворенность его работой. Факторами, 
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определяющими удовлетворенность работой, являются: содержание работы; 

профессия; оплата; возможности карьерного роста; руководство (способность 

руководителя оказать как техническую, так и моральную поддержку; хорошие 

личные отношения с руководителем); сослуживцы (степень технической гра-

мотности сослуживцев и уровень их социальной поддержки); условия работы. 

Очевидно, что дефицит какого-либо (или нескольких) факторов можно частич-

но (лишь частично) компенсировать за счет других; 

3) стимулирование производительного поведения. Набрав и удерживая на 

работе потенциально сильных сотрудников, менеджеру необходимо заботиться 

о повышении результативности и эффективности их деятельности; Говоря о ре-

зультативности сотрудников, кроме контроля повседневного исполнения за-

крепленных обязанностей, необходимо рассматривать вклад работника в до-

стижение целей организации. Увязать цели организации и задачи, которые ста-

вятся перед сотрудником, возможно с помощью системы управления по це-

лям [6]. С точки зрения эффективности поощрять следует, в первую очередь, 

правильные действия сотрудника, направленные на достижение целей органи-

зации и отвечающие требованиям качества. Правильные действия, которых 

ожидает от сотрудника организация, должны быть известны ему в форме за-

крепленных за ним должностных обязанностей;  

4) контроль за издержками на рабочую силу. Продуманная система моти-

вации позволяет организации контролировать и эффективно управлять затрата-

ми на рабочую силу, обеспечивая при этом наличие требуемых сотрудников;  

5) административная эффективность и простота. 

Система мотивации должна быть хорошо понятна каждому сотруднику и 

проста для администрирования, т. е. не требовать значительных материальных 

и трудовых ресурсов для обеспечения ее бесперебойного функционирования. 

В любом случае, результативная и эффективная работа сотрудников, твор-

чество, опыт, преданность философии организации должна подкрепляться ре-

акцией со стороны организации, направленной на удовлетворение тех или иных 
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мотивов сотрудников. Работа, не отвечающая этим требованиям, не должна по-

ощряться, а в некоторых случаях должна наказываться. 
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