
и социального прогресса общества и должно быть ориентирова
но на обеспечение самоопределения личности, создание условий 
для ее самореализации, как в личностном, так и в профессио
нальном плане. Образование нацелено на обеспечение адекват
ного мировому сообществу уровня общей и профессиональной 
культуры каждого отдельно взятого человека, уровень умствен
ного развития личности, его профессиональной квалификации и 
профессиональной компетентности.

В период серьезных социально-экономических преобразований 
и нестабильности в обществе образование в России оказалось одной 
из наиболее устойчивых социальных систем. Жизнеспособность 
российского образования обусловлена не только устоявшимися тра
дициями, но и приобретением инновационного опыта, которое воз
никло на переходе столетий и тысячелетий. Это, прежде всего, ва
риативность образования, его диверсификация и мобильность.

Состояние современного профессионального образования 
характеризуется сменой педагогических парадигм. Появляющи
еся в современном образовании новые системы, технологии, 
подходы рождают новое психолого-педагогическое отношение к 
процессу обучения, которое получило название инновационного. 
Только поиск путей дальнейшего совершенствования и модерни
зации профессионального образования даст основания для его 
развития и дальнейшего процветания.
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ДИНАМИЧЕСКИЙ МЕХАНИЗМ ПОВЫШЕНИЯ 
МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА ПРОМЫШЛЕННОГО 

ПРЕДПРИЯТИЯ КАК БАЗИСНЫЙ ЭЛЕМЕНТ 
ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ ТРУДА

В настоящее время перед руководителями предприятий вста
ла проблема управления кадрами в условиях рынка и жесткой 
конкуренции. Это обусловлено тем, что руководитель всегда 
должен помнить, что даже грамотно составленные планы и са
мая совершенная структура организации не имеют никакого 
смысла, если работа по достижению стратегических целей орга



низации не выполняется с достаточной самоотдачей. Можно 
также отметить, что во многом степень самоотдачи в работе за
висит от психологической, эмоіщональной обстановки в коллек
тиве, социально-духовного поля компании, другими словами от 
корпоративной культуры.

Рассмотрим более детально сущность понятий, связанных с 
проблемой повышения мотивации на крупных промышленных 
предприятиях.

В самом общем виде мотивация человека к деятельности пони
мается как совокупность движущих сил, побуждающих человека к 
осуществлению определенных действий. Эти силы находятся вне и 
внутри человека и заставляют его осознанно или же не осознанно 
совершать некоторые поступки. При этом связь между отдельны
ми силами и действиями человека опосредована очень сложной си
стемой психофизических, психологических взаимодействий, в ре
зультате чего различные люди могут по-разному реагировать на 
одинаковые воздействия со стороны одинаковых сил [8].

Мотивация — это совокупность внутренних и внешних дви
жущих сил, которые побуждают человека к деятельности, зада
ют границы и формы деятельности и придают этой деятельнос
ти направленность, ориентированную на достижение определен
ных целей [5].

Стимул — побудительная причина, толчок или заинтересо
ванность в совершении чего-либо [1—5]. Из определения видно, 
что стимул является внешним по отношению к человеку. В бо
лее широком смысле стимул — это воздействие на человека, ко
торое побуждает его к направленному действию нужному ини
циатору воздействия [5].

Из приведенных выше определений видно, что мотивация и 
стимул — понятия взаимосвязанные и системообразующие в по
строении системы управления персоналом на предприятии. Но яв
ляются ли эти понятия самодостаточными, или они все же элемен
ты некоторой системы управления персоналом, и поэтому рассма
тривать их по отдельности — значит подходить к вопросам управ
ления персоналом несистемно. Элементами какой системы они 
являются? Такой вопрос не имеет однозначного ответа. Однако 
определиться с такой системой можно и как показывает практика 
ее источники можно поискать в таком широком понятии теории 
организационного менеджмента, как организационная или корпо
ративная культура или в более узком понимании организационная



культура труда. Следует уточнить: понятие «организационная 
культура труда» более уместно использовать при рассмотрении 
промышленных предприятий в целом, тогда как термин «корпо
ративная культура труда» более применим в том случае, если речь 
идет о конкретном предприятии, холдинге и т. п.

Рассмотрим понятие «организационная (корпоративная) куль
тура труда» более детально. Корпоративная культура труда — это 
система формальных и неформальных правил и норм деятельнос
ти, обычаев и традиций, индивидуальных и групповых интересов, 
особенностей поведения персонала данного предприятия или орга
низации, стиля руководства, показателей удовлетворенности ра
ботников условиями труда, уровня взаимного сотрудничества и 
совместимости работников между собой и с организацией [3—7].

В современной научной литературе [4] выделяют несколько 
типов корпоративных культур на предприятиях: иерархическая 
культура, рыночная (маркетинговая) культура, клановая культу
ра, адхократическая культура.

Отметим, что суть понятия «мотивация» заключается в том, 
что конкретные исполнители на местах должны быть заинтересо
ваны в достижении главных целей и задач организации. При раз
личных типах организационных культур труда суть понятия «мо
тивация» остается неизменной, модифицируются лишь некото
рые ее параметры. Например, в разных типах культур по-разному 
расставляются приоритеты в установке и способах достижения 
целей. В рыночной — повышение конкурентоспособности выпус
каемой продукции, результативности и эффективности производ
ственной деятельности, а в иерархической и клановой — строгая 
вертикаль управления и безусловная (»подчиненность.

Таким образом, можно установить, что мотивация является 
базисом организационной культуры труда, которая, в свою оче
редь, является системообразующим понятием в управлении 
предприятием, влияющей на приоритетные стратегические це
ли, методы управления, производственный процесс.

Взаимосвязь понятий приведем на схеме (рис. 1).
Такая взаимосвязь понятий окажется.эффективной при ком

плексном использовании следующих элементов организацион
ной культуры труда:

• понимание работником своего места и роли на предприя
тии, степени влияния результатов своей деятельности на общий, 
результат предприятия;



• информированность сотрудников, понимание стратегии и 
планов развития предприятия;

• традиции, ценности и нормы, разделяемые персоналом и 
руководством предприятия;

• осознание сотрудниками возможности профессионального 
и личностного роста в рамках предприятия;

• определение руководством ценности персонала для пред
приятия.

Базисным элементом организационной культуры труда мож
но считать различные способы мотивации персонала предприя
тия. Мероприятия по повышению мотивации должны быть сис
темны, реальны, обладать стратегией — т. е. иметь взаимосвязь 
и образовывать некоторый механизм согласованных взаимодей
ствий.

В литературе можно выделить несколько основных струк
турных элементов механизма повышения мотивации персонала:

1. Поощрения нормативной отдачи сил и дисциплины (поощ
ряется адекватное поведение, нормативный уровень интенсивно
сти труда).



2. Поощрения рационализаторской активности (стимулиро
вание действий сотрудников, направленных на совершенствова
ние норм и развитие подразделения).

3. Поощрения сотрудников, придерживающихся норм общей 
корпоративной культуры и, наоборот, наказание действий пер
сонала, отклоняющихся от общих правил.

4. Установленная периодичность пересмотра направлений 
работы, способов реализации, поддержание обратной связи.

Наличие в структуре обратной связи и временной составляю
щей позволяет предположить, что механизм повышения мотива
ции должен иметь динамический характер. Другими словами, 
можно говорить о динамическом механизме повышения мотива
ции персонала.

Необходимо заметить, что наличие динамического механиз
ма приведет к желаемым результатам (росту производительнос
ти труда, повышению качества продукции), если вызовет адек
ватное отношение со стороны работников, которые признают 
его справедливым. Ведь стимулы, созданные в рамках динамиче
ского механизма мотивации, предназначены для поддержки вы
сокой степени удовлетворенности сотрудников своим матери
альным и моральным положением. Это возможно только при 
последовательном формировании отдельных элементов органи
зационной культуры.

Структурная схема динамического механизма повышения 
мотивации представлена на рис. 2.

На рис. 2 динамический механизм повышения мотивации 
персонала представлен как система взаимосвязанных процессов, 
основой которых является процесс повышения мотивации пер
сонала на различных этапах формирования. На входе в систему — 
требования к производительности труда, качеству продукции, 
включающие в себя требования руководства предприятия. На 
выходе удовлетворенность заказчика, которая выражается в ре
зультативности и качестве профессиональной деятельности.

Сложность создаваемого или применяемого на предприятии 
динамического механизма стимулирования производительности 
зависит от существенных условий деятельности предприятия, в 
число которых (кроме специфики содержания деятельности) 
входит уровень конкуренции на данном сегменте рынка и приня
тая фирмой конкурентная стратегия, а также этапы жизненного 
цикла предприятия. Совершенно очевидно, что зрелое предпри-
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ятие со сложившимся коллективом может использовать более 
сложные структуры механизма мотивирования.

Примером реализации динамического механизма мотивации 
может служить деятельность руководства ОАО «Уральская хи
мическая компания».

На предприятии применяются следующие мотиваторы, рас
сматриваемые как элементы динамического механизма.

В рамках поощрения, поддержания корпоративной культуры 
труда, нормативной отдачи сил:

• приглашение к участию в общественной жизни предприятия;
• награждение дипломом за высокое профессиональное мас

терство;
• награждение званиями «Лучший аппаратчик», «Лучший ме

ханик», и т. д.;
• рекомендации к награждению медалью, орденом России;
• рекомендации для участия в государственных и межгосудар

ственных конкурсах, выставках, лучших научных разработок;
• бесплатное питание на работе;
• бесплатное медицинское обслуживание;
• бесплатное пользование спортивными сооружениями;
• повышение квалификации за счет предприятия;
• материальные гарантии по безработице;
• выделение льготных кредитов;
• предоставление права отсрочки платежей на определенный 

период;
• ранний выход на пенсию при работе во вредных условиях 

труда.
В рамках поощрения рационализаторской активности:
• повышение должностного оклада;
• дифференцированные денежные выплаты по итогам года;
• дифференцированное повышение размера премий;
• рекомендации для продвижения по службе;
• направление на учебу (вуз, университет);
• направление на целевые курсы.
В рамках пересмотра направлений работы, способов реали

зации:
• проведение научно-практических конференций, семинаров 

для руководителей и представителей профсоюза;
• периодический пересмотр основных положений коллектив

ного договора.



Вопросу мотивирования и формирования корпоративной 
культуры труда уделяется должное внимание: создан отдел кор
поративной культуры, введена должность заместителя директо
ра по корпоративной культуре. В отделе труда и заработной пла
ты введена должность заместителя по мотивации персонала. Та
ким образом, уже сделаны первоначальные организационные 
шаги к построению комплексной системы стимулирования и по
явилась возможность начать разрабатывать, внедрять и отсле
живать результаты действия программы.

Перечисленные выше мотиваторы должны воздействовать 
на социальную и творческую активность работников и конеч
ные результаты их деятельности.

Таким образом, можно выработать некоторые рекомендации 
по утверждению примерных задач службы мотивации персонала:

• обеспечение адекватной мотивации работника к труду в ор
ганизации и к кругу своих профессиональных задач;

• поощрение такого труда работника, который ценен для ор
ганизации;

• поощрение поддержания и повышения требуемой произво
дительности, норм организации, а также совершенствования 
норм организации;

• создание благоприятной рабочей атмосферы в каждом под
разделении, упрощении взаимодействий между подразделениями;

• создание сплоченной команды в функциональных подраз
делениях и на предприятии в целом (например, организация со
ревнований на природе, как показывает практика у сотрудников 
кроме незабываемых ощущений появляются новые крепкие 
контакты);

• формирование механизма двусторонней связи внутри ком
пании (работник должен почувствовать, что компания прислу
шивается к его мнению, ценит идеи и предложения, обратная 
связь должна быть усилена);

• организация корпоративных мероприятий, не касающиеся 
непосредственно работы (проведение дня мероприятия, торже
ственное награждение по случаю юбилея цеха);

• создание благоприятного психологического климата в ор
ганизации;

• своевременное информирование сотрудников об изменении 
стратегических целей компании;



• выявление наиболее активных, работоспособных сотрудни
ков и публичное их поощрение;

• гибкое реагирование на происходящие изменения и выдви
жение предложений к внедрению адекватных мероприятий по 
улучшению мотивации персонала.

Созданные структурные подразделения занимаются разра
боткой обоснованных мероприятий по укреплению корпоратив
ной культуры и совершенствованию системы стимулирования с 
учетом специфики предприятия и, возможно, находить ориги
нальные мотиваторы, не свойственные другим компаниям. По
скольку для каждой организации необходимо подбирать индиви
дуальные параметры программы мотивирования. Эти парамет
ры должны определяться в соответствии с политикой компании 
в отношении персонала, а также с учетом ситуации на рынке 
трудовых ресурсов. Пример компании ОАО «УХК» является по
казательным в аспекте практического рассмотрения проблем 
мотивации и организационной культуры. Руководство предприя
тия осознает всю важность и необходимость проводимых изме
нений, что позволяет смотреть в будущее с оптимизмом.
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