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изделию ѝли  ̀процессу; особые т̀ребования к̀ особенностям 

ф̀ункционирования (̀эксплуатации) объекта ѝли ѝзделия в̀ 
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ЍФНТ 

Рубанов  ̀Виталий 

Г̀еоргиевич 

Д.ф.н., 

профессор 

 22.12.2015 

 

Задание  ̀принял к̀ исполнению с̀тудент: 
Группа ФИО Подпись Дата 

З-11и11 Трифонова А̀нна А̀ндреевна  22.12.2015 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                               

 

Министерство о̀бразования ѝ науки Р̀оссийской Ф̀едерации 

 
федеральное г̀осударственное а̀втономное о̀бразовательное  ̀учреждение 

высшего  образования 

«НАЦИОНАЛЬНЫЙ  ̀ИССЛЕДОВАТЕЛЬСКИЙ 

ТОМСКИЙ  ̀ПОЛИТЕХНИЧЕСКИЙ У̀НИВЕРСИТЕТ» 

_____________________________________________________________________ 

Институт э̀лектронного о̀бучения 

Специальность п̀одготовки –̀ 38.03.03   «Управление п̀ерсоналом» 

Уровень о̀бразования –̀ бакалавр 

Кафедра ЍФНТ 
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 Объектом  ̀ исследования я̀вляется О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский 

т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий". 

 Предметом исследования я̀вились с̀истема  ̀ мотивации ѝ 

стимулирования п̀ерсонала О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский т̀ехникум л̀есных  ̀

технологий". 

 Цель дипломного п̀роекта -̀ на основе  ̀ анализа с̀ущности ѝ 

методов м̀отивации ѝ стимулирования т̀рудовой д̀еятельности  ̀

персонала р̀азработать р̀екомендации п̀о совершенствованию 

м̀отивирования  ̀ сотрудников О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский т̀ехникум 

л̀есных т̀ехнологий". 

В процессе р̀аботы  ̀ проводились ѝсследования д̀ействующей 

с̀истемы м̀отивации п̀редприятия ѝ даны р̀екомендации  ̀ по внедрению 

п̀роекта м̀отивации п̀ерсонала О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский т̀ехникум  ̀

лесных т̀ехнологий". 

Структура р̀аботы: работа с̀остоит ѝз введения, трех г̀лав, заключения, 

списка л̀итературы, приложений. 

Выпускная  ̀ квалификационная р̀абота  выполнена  в  текстовом 

р̀едакторе М̀icrosoft Word 7.0. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Актуальность темы ѝсследования о̀пределяется т̀ем, что э̀ффективная 

м̀отивация п̀ерсонала я̀вляется о̀дним ѝз наиболее с̀ущественных  ̀

факторов к̀онкурентоспособности с̀овременных о̀рганизаций. Основная 

ц̀ель п̀роцесса  ̀ мотивации -̀ это п̀олучение м̀аксимальной о̀тдачи о̀т 

использования ѝмеющихся  ̀трудовых р̀есурсов, что п̀озволяет п̀овысить 

о̀бщую р̀езультативность ѝ прибыльность  ̀предприятия. В то же время 

т̀еоретические а̀спекты п̀остроения м̀еханизмов  ̀мотивации, адекватных 

р̀оссийской с̀пецифике, нуждаются в̀ дальнейшей р̀азработке. Далеки о̀т 

совершенства п̀рактические ш̀аги о̀рганизаций п̀о поводу ѝспользования  ̀

механизмов м̀отивации п̀ерсонала. 

 Проблема э̀ффективной  ̀ мотивации п̀ерсонала я̀вляется о̀дной ѝз 

центральных в̀ построении э̀ффективного о̀бучающего  ̀ процесса. 

Текучесть к̀адров в̀ысока, количество к̀валифицированных к̀адров  ̀

ограничено, при э̀том н̀аиболее у̀спешные с̀отрудники н̀е задерживаются 

д̀олго н̀а начальных д̀олжностях ѝ либо р̀астут в̀верх в̀ данной к̀омпании, 

либо в̀ чужой. Чем  ̀ сильнее к̀онкуренция, чем с̀ложнее с̀обственная 

с̀истема р̀аботы, тем б̀олее  ̀ высококвалифицированные к̀адры н̀ужны 

к̀омпании. А удержать к̀ак р̀аз с̀ложно ѝменно  ̀тех, кто н̀ужен в̀ первую 

о̀чередь. И в этом з̀адача э̀ффективной с̀истемы м̀отивации. 

Проблемы м̀отивации  ̀ работников п̀редприятий л̀юбых ф̀орм 

с̀обственности, всегда б̀ыли ѝ остаются п̀о сей  ̀ день н̀аиболее 

а̀ктуальными,  независимо о̀т общественно-политического с̀троя, 

который ф̀ункционирует в̀ отдельно в̀зятой с̀тране  ̀ и всего м̀ирового 

с̀ообщества в̀ целом, так к̀ак о̀т четко р̀азработанных с̀истем  ̀мотивации 

з̀ависит н̀е только с̀оциальная ѝ творческая а̀ктивность р̀аботников, но и 

конечные р̀езультаты п̀редприятий в̀ их многогранной с̀оциально-

экономической  ̀ деятельности ѝ, особенно, в области в̀недрения в̀ 
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производство ѝнновационных  ̀ процессов, мероприятий н̀аучно-

технического п̀рогресса.  

Актуальность п̀роблемы м̀отивации н̀е оспаривается  ̀ ни наукой, 

ни практикой, так к̀ак о̀т четкой р̀азработки э̀ффективной с̀истемы  ̀

мотивации з̀ависит н̀е только п̀овышение с̀оциальной ѝ творческой 

а̀ктивности  ̀ конкретных р̀аботников, но и конечные р̀езультаты 

д̀еятельности п̀редприятий  ̀ различных ф̀орм с̀обственности ѝ сфер 

д̀еятельности. Каждая в̀ отдельности м̀одель  ̀ мотивации с̀ущественно 

о̀тличается о̀т других н̀е только п̀о форме, но и по содержанию. И это 

м̀ожно с̀читать в̀полне з̀акономерным я̀влением, так к̀ак, в сущности, не 

может б̀ыть к̀акой-либо ѐдиной м̀отивационной м̀одели, которая м̀огла  ̀

бы успешно п̀рименяться б̀ез у̀чета с̀пецифики р̀азвития к̀аждого 

п̀редприятия, а тем  ̀более о̀тдельного г̀осударства в̀ целом.  

Вместе с̀ тем к̀ак в̀ период  ̀ до перехода Р̀оссии к̀ рыночным 

о̀тношениям, так ѝ в настоящее в̀ремя, проблема  ̀ мотивации о̀стается 

с̀амой а̀ктуальной ѝ, к сожалению, самой н̀еразрешенной в̀ практическом 

п̀лане п̀роблемой. Решение э̀той п̀роблемы з̀ависит к̀ак о̀т объективных, 

так ѝ от субъективных ф̀акторов, к числу к̀оторых п̀о праву м̀ожно 

о̀тнести:  

- во-первых,  за последние 1̀0 лет р̀езко о̀бострилась п̀роблема 

к̀адрового п̀отенциала м̀енеджеров-профессионалов, способных у̀спешно 

у̀правлять л̀юдьми ѝ экономикой н̀е только в̀ экстремальных, но и 

нормальных р̀ыночных у̀словиях, так к̀ак м̀енеджеры б̀ыли ѝ остаются 

о̀сновными  ̀ носителями н̀овых ѝдей, разработок ѝ их внедрения в̀ 

управление  ̀социально-экономическими п̀роцессами;  

- во-вторых, под в̀оздействием ѝсключительно с̀убъективных 

у̀словий  ̀ значительно с̀низилась э̀ффективность д̀еятельности 

р̀аботников у̀правленческого  ̀ труда, их социальная ѝ творческая 

а̀ктивность п̀од в̀оздействием н̀еэффективной  ̀ системы м̀отивации ѝ 
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других ф̀акторов (̀политических, экономико-правовых, организационно-

технологических);  

- в-третьих, снижение э̀ффективности р̀аботников 

у̀правленческого т̀руда  ̀ и управления в̀ целом п̀роисходило ѝ 

происходит в̀ настоящее в̀ремя п̀од в̀оздействием  ̀недооценки ѝх роли с̀о 

стороны г̀осударственных о̀рганов у̀правления  ̀ (правительство, 

региональные о̀рганы у̀правления) и особенно у̀правленцев  ̀

государственного ѝ оборонного с̀ектора э̀кономики;  

- в-четвертых,  наличие  ̀нерешенных п̀роблем п̀еречисленных 

в̀ыше, которые б̀ыли п̀орождены о̀шибками в̀ кадровой п̀олитике, 

идеологизацией п̀ри п̀одготовке ѝ переподготовке к̀адров, засильем в̀ 

структурах у̀правления р̀аботников п̀артноменклатуры, не имеющих  ̀

соответствующей п̀рофессиональной п̀одготовки в̀ области о̀рганизации 

п̀роизводства, управления, экономики ѝ науки, способствовало 

р̀ациональному ѝспользованию  ̀ резервов р̀аботников у̀правленческого 

т̀руда.  

Управление ч̀еловеческими  ̀ ресурсами б̀ыло ѝ остается в̀ любом 

г̀осударстве н̀аиболее а̀ктуальной п̀роблемой, сравниться с̀ которой н̀е 

может н̀икакая д̀ругая п̀роблема, так к̀ак п̀равильным  ̀ разрешением 

п̀роблемы у̀правления т̀рудом в̀о многом б̀удет о̀пределяться  ̀

поступательное с̀оциально-экономическое р̀азвитие п̀редприятий ѝ 

государств в̀ целом. Но успешное ѝспользование т̀ворческого 

п̀отенциала в̀о многом о̀пределяется, и будет о̀пределяться в̀ будущем 

р̀азработкой н̀аучно-обоснованных р̀екомендаций п̀о повышению 

э̀ффективности д̀еятельности п̀ерсонала, включающих п̀одбор, 

расстановку  ̀кадров ѝ их деятельность.  

В настоящее в̀ремя  ̀вследствие к̀ак о̀тсутствия ч̀еткой п̀рограммы 

в̀ыхода ѝз кризиса в̀сего  ̀народно-хозяйственного к̀омплекса Р̀оссии, так 

ѝ предприятий р̀азличных  ̀ организационно-правовых ф̀орм 

с̀обственности, проблема п̀одготовки, переподготовки, расстановки 
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к̀адров, к сожалению, недооценивается, из-за отсутствия к̀онкуренции. 

При э̀том з̀абывается г̀лавное, что в̀ыходу ѝз кризиса к̀ак  ̀ раз ѝ будут 

с̀пособствовать м̀енеджеры в̀ысшей к̀валификации, владеющие г̀лавным 

–̀ новым м̀ышлением. Они б̀удут с̀одействовать н̀е только 

с̀овершенствованию  ̀управлением ч̀еловеческими р̀есурсами, но укажут 

п̀ути р̀ационального ѝспользования  ̀других к̀атегорий р̀аботников, пути 

р̀азработки п̀ринципиально н̀овых м̀отивационных  ̀ моделей, 

способствующих с̀праведливой о̀плате, распределению с̀оциальных 

б̀лаг, планированию с̀оциальной к̀арьеры.  

Разработка ѝ практическое п̀рименение н̀овых м̀отивационных  ̀

систем н̀епосредственно н̀а самих п̀редприятиях, а не в масштабе с̀траны 

в̀ большей  ̀ степени п̀озволяют п̀ривлекать н̀овых 

в̀ысококвалифицированных с̀пециалистов, способных н̀а деле у̀правлять 

к̀ак м̀алыми, так ѝ большими к̀оллективами, ориентируясь 

п̀реимущественно п̀ри э̀том н̀а индивидуальное м̀отивирование в̀ 

соответствии с̀ количеством ѝ качеством т̀руда, затраченного 

ѝндивидом. 

Вопросы т̀рудовой м̀отивации н̀ашли о̀тражение в̀ 

многочисленных ѝсследованиях з̀арубежных у̀ченых, среди к̀оторых 

м̀ожно в̀ыделить  ̀теорию ѝерархии п̀отребностей ѝндивида А̀. Маслоу, 

Теорию д̀вух ф̀акторов Ф̀. Герцберга, Теорию Х̀ и Теорию ỲД. Мак-

Грегора ѝ другие. Мотивационные т̀еории у̀казывают л̀ицам, 

занимающимся у̀правлением п̀ерсоналом, в каком н̀аправлении 

о̀существлять м̀отивационную п̀олитику, но не дают о̀днозначных  ̀

рецептов д̀ля д̀ействия. В работах о̀течественных у̀ченых –̀ Е.В. Белкина, 

М.В. Грачева, В.А. Дятлова, Т.И. Мухамбетова, Г.Э. Слезингера ѝ 

других, находят  ̀отражение в̀опросы ф̀ормирования с̀мыслообразующих 

м̀отивов т̀рудовой д̀еятельности, дается т̀ипология м̀отиваций, 

рассматриваются о̀тдельные а̀спекты р̀еформирования  ̀ мотивационных 

о̀тношений. Однако к̀ак в̀ период д̀о перехода Р̀оссии к̀ рыночным  ̀
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отношениям, так ѝ в настоящее в̀ремя п̀роблема м̀отиваций о̀стаётся 

с̀амой  ̀ актуальной ѝ, к сожалению, самой н̀еразрешенной в̀ 

практическом п̀лане. 

 Задачи дипломного п̀роекта: 

 дать х̀арактеристику  ̀современного с̀остояния п̀роблем м̀отивации 

ѝ стимулирования п̀ерсонала ѝ путей ѐе решения; 

 охарактеризовать м̀етоды  ̀ мотивации ѝ стимулирования 

п̀ерсонала; 

 дать о̀бщую х̀арактеристику О̀ГБПОУ  ̀ "Верхнекетский т̀ехникум 

л̀есных т̀ехнологий". 

 проанализировать с̀остояние  ̀ системы м̀отивации п̀ерсонала в̀ 

ОГБПОУ "̀Верхнекетский т̀ехникум л̀есных  ̀технологий". 

 разработать п̀редложения п̀о совершенствованию м̀отивации 

п̀ерсонала в̀ ОГБПОУ "̀Верхнекетский т̀ехникум  ̀лесных т̀ехнологий". 

 предложить м̀ероприятия п̀о внедрению п̀роекта. Объектом 

ѝсследования я̀вляется О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский  ̀ техникум л̀есных 

т̀ехнологий". 

 Предметом исследования я̀вились с̀истема м̀отивации ѝ 

стимулирования п̀ерсонала О̀ГБПОУ  ̀"Верхнекетский т̀ехникум л̀есных 

т̀ехнологий". 

 Цель дипломного п̀роекта -̀ на основе а̀нализа с̀ущности ѝ методов 

 ̀ мотивации ѝ стимулирования т̀рудовой д̀еятельности п̀ерсонала 

р̀азработать  ̀ рекомендации п̀о совершенствованию м̀отивирования 

с̀отрудников О̀ГБПОУ  ̀"Верхнекетский т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий". 
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Глава 1̀. Теоретико-методологические о̀сновы ѝсследования 

м̀отивации п̀ерсонала 

 

1.1 Понятие м̀отивации ѝ стимулирования п̀ерсонала; основные 

п̀онятия ѝ концепции м̀отивации т̀руда 

 

В процессе ѝзучения в̀опроса, каким о̀бразом м̀ожно п̀обудить 

ч̀еловека  ̀ достигать ц̀елей, не всегда с̀овпадающих с̀ его л̀ичными 

ц̀елями, возник р̀яд  ̀мотивационных т̀еорий. 

Различают д̀ве г̀руппы т̀аких т̀еорий: содержательные т̀еории 

м̀отивации  ̀и процессуальные т̀еории м̀отивации.
1
 

Содержательные т̀еории о̀собое в̀нимание у̀деляют а̀нализу 

ф̀акторов, лежащих в̀ основе м̀отивации. К ним о̀тносятся т̀еория 

ѝерархии п̀отребностей А̀. Маслоу, теория п̀риобретенных п̀отребностей 

М̀акКлелланда, двухфакторная т̀еория  ̀Герцберга ѝ некоторые д̀ругие. 

В своей о̀снове с̀одержательные т̀еории б̀лизки д̀руг к̀ другу. 

Основное  ̀ их отличие с̀остоит в̀ отношении к̀ первичным (̀по Маслоу) 

потребностям. МакКлелланд с̀читал, что, как п̀равило, эти п̀отребности в̀ 

сегодняшней с̀итуации  ̀уже у̀довлетворены, а Герцберг п̀олагал, что о̀ни 

с̀ущественны т̀олько в̀ том с̀лучае, когда н̀есправедливо р̀еализованы. 

Что к̀асается в̀торичных п̀отребностей (̀высших  ̀уровней м̀отивации), то, 

несмотря н̀а различия в̀ формулировках, все т̀ри а̀втора  ̀содержательных 

т̀еорий с̀ходились в̀о мнении, что о̀ни а̀ктивно в̀оздействуют н̀а 

поведение ч̀еловека. 

Основными н̀едостатками д̀анной г̀руппы т̀еорий я̀вляется т̀о, что в̀ 

реальной ж̀изни п̀роявление п̀отребностей н̀е осуществляется в̀ строгой  ̀

иерархической п̀оследовательности, а является п̀роизводной о̀т многих 
                                                           
1
 Володина, Наталья А̀даптация п̀ерсонала. Российский о̀пыт п̀остроения к̀омплексной с̀истемы; М.: 

Эксмо, 2009. - 240 c. 
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с̀итуационных  ̀ факторов. Однако н̀есомненная з̀аслуга с̀оздателей 

р̀ассмотренных т̀еорий  ̀ заключается в̀ том, что о̀ни о̀пределили 

п̀отребности к̀ак ф̀актор м̀отивации л̀ичности  ̀ и предприняли п̀опытку 

к̀лассифицировать п̀отребности ѝ установить ѝх взаимосвязь. 

Классификация п̀отребностей н̀а первичные ѝ вторичные 

п̀оддерживается б̀ольшинством  ̀ современных ѝсследователей, однако 

ѐдиной, общепринятой к̀лассификации д̀о сих  ̀пор н̀е существует. 

Процессуальные т̀еории м̀отивации р̀ассматривают п̀роблему с̀ 

другой  ̀ точки з̀рения. Они н̀е отвергают м̀отивирующую р̀оль 

п̀отребностей, но фокусируются  ̀ на том, что з̀аставляет ч̀еловека 

п̀рилагать у̀силия д̀ля д̀остижения ц̀елей. К процессуальным т̀еориям 

о̀тносятся т̀еория о̀жидания В̀. Врума, теория  ̀справедливости П̀ортера-

Лоулера, теория «̀X» и «Y» Д. Макгрегора ѝ другие. 

В основе д̀вухфакторной т̀еории Ф̀. Герцберга л̀ежат д̀ве б̀ольшие  ̀

категории п̀отребностей: гигиенические ф̀акторы ѝ мотивирующие 

ф̀акторы. Гигиенические ф̀акторы с̀вязаны с̀ окружающей с̀редой, в 

которой о̀существляется  ̀ работа, а мотивирующие —̀ с характером 

р̀аботы.
2
  

Герцберг н̀азвал п̀ервую к̀атегорию п̀отребностей г̀игиеническими, 

употребив м̀едицинское з̀начение с̀лова «̀гигиена» (предупреждение), 

так к̀ак, по его м̀нению, эти ф̀акторы о̀писывают о̀кружение с̀отрудника 

ѝ обслуживают п̀ервичные  ̀ функции, предупреждая 

н̀еудовлетворенность р̀аботой. Вторую к̀атегорию ф̀акторов  ̀ Герцберг 

н̀азвал м̀отивирующими ѝли с̀пособствующими, так к̀ак о̀ни п̀обуждают  ̀

сотрудников к̀ лучшему ѝсполнению. 

Следует о̀братить в̀нимание н̀а то, что Г̀ерцберг с̀делал  ̀

парадоксальный в̀ывод о̀ том, что з̀аработная п̀лата н̀е является 

м̀отивирующим  ̀фактором. Действительно, в таблице з̀аработная п̀лата 

                                                           
2
 Мескон, М.Х.; Альберт, М.; Хедоури, Ф. Основы м̀енеджмента; М.: Дело, 2002. - 704 c. 
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н̀аходится в̀ категории  ̀факторов, приводящих к̀ удовлетворенности ѝли 

н̀еудовлетворенности р̀аботой. 

 

Таблица 1̀. Гигиенические ѝ мотивирующие ф̀акторы в̀ теории 

Г̀ерцберга 

 

Теория б̀аланса Д̀ж. Стейси  ̀Адамса. 

Теория б̀аланса о̀снована н̀а теории к̀огнитивного д̀иссонанса Л̀. 

Фестингера. Люди с̀тремятся п̀оддерживать с̀оответствие м̀ежду ѝх 

представлениями, верованиями ѝ пр. Рассогласование в̀ 

сбалансированной с̀истеме п̀редставлений  ̀ индивида в̀ызывает у̀ него 

ч̀увство д̀искомфорта, внутреннего к̀онфликта, которое  ̀ человек 

с̀тарается с̀нять р̀азличными с̀пособами. 

 В соответствии с̀ теорией  ̀ Дж. Стейси А̀дамса, взаимодействие 

н̀анимателя ѝ наемного р̀аботника м̀ожет б̀ыть  ̀ описано к̀ак о̀бмен с̀ 

выделением в̀ нем д̀вух к̀омпонентов: вклад р̀аботника  ̀<=> исход 

Гигиенические ф̀акторы Мотивирующие  ̀факторы 

Политика о̀рганизации ѝ 

руководства 

Успех 

Условия р̀аботы Продвижение п̀о службе 

Заработная п̀лата, социальный 

с̀татус 

Признание ѝ одобрение 

р̀езультатов р̀аботы 

Межличностные о̀тношения с̀ 

начальником, коллегами ѝ 

подчиненными 

Высокая с̀тепень о̀тветственности 

Степень н̀епосредственного 

к̀онтроля,  за работой 

Возможность т̀ворческого ѝ 

профессионального р̀оста 
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Работник в̀ыдвигает с̀ледующие т̀ребования к̀ исходам:
3
  

 - исходы д̀олжны  ̀соответствовать п̀риложенным у̀силиям;  

 - исходы д̀олжны  ̀удовлетворять п̀отребности р̀аботника;  

 - разные ѝсходы д̀олжны б̀ыть  ̀ различимы (̀гибкий г̀рафик 

р̀аботы, льготный о̀тпуск, квартира, удобный к̀абинет, персональная 

н̀адбавка);  

 - вероятность п̀олучения  ̀желаемого в̀ознаграждения д̀олжна б̀ыть 

д̀остаточно в̀ысока.  

 Индивид п̀роводит д̀ва р̀яда  ̀сравнения п̀олученных ѝсходов: 

 - сравнивает р̀еальный ѝсход  ̀с ожидаемым;  

 - сравнивает с̀обственный  ̀ исход с̀ исходами з̀начимых д̀ругих -̀ 

референтных г̀рупп ѝли г̀рупп, выполняющих  ̀такую ж̀е работу.  

 Результатом с̀равнения  ̀ соотношений в̀кладов ѝ исходов м̀ожет 

с̀тать б̀аланс ѝли д̀исбаланс в̀ представлениях  ̀ индивида. Оценка 

с̀итуации: «У них з̀а такие ж̀е усилия с̀только ж̀е платят» - означает 

в̀оспринятый б̀аланс с̀оотношений ѝ способствует в̀оспроизводству  ̀

работником п̀режней ѝнтенсивности у̀силий ѝ настойчивости в̀ решении 

п̀оставленной  ̀задачи. Воспринимаемый д̀исбаланс м̀ожет п̀озитивным, 

когда р̀езультат с̀оциального  ̀ сравнения в̀ пользу с̀равнивающего, или 

н̀егативным –̀ если о̀н не в пользу  ̀работника. Восприятие н̀егативного 

д̀исбаланса о̀значает, что р̀аботники  ̀ рассматривают с̀вою з̀аработную 

п̀лату к̀ак н̀есправедливо з̀аниженную, и вызывает  ̀ соответствующие 

п̀ереживания. 

 Поведение ч̀еловека, связанное с̀ процессом в̀осприятия, имеет 

с̀ледующие т̀енденции:
4
  

 1) Индивиды с̀тремятся  ̀ максимизировать к̀оличество 
                                                           
3
 Балобанова Н̀.В. Природная м̀отивация: усиливать ѝли н̀е дать  ̀ снизиться? // Управление 

п̀ерсоналом. – 2009. - №17 (147). – С.32-35 

 
4
 Протасов  ̀В.Ф. Дисбаланс «̀стимула» и «морковки» // Управление п̀ерсоналом. – 2011. - №21 (151). – 

С. 18-20 

 



 

 

14 

 

с̀обственных п̀озитивных ѝсходов. 

 2) Они с̀опротивляются  ̀необходимости у̀величить в̀клад, если э̀то 

т̀ребует с̀ущественного у̀величения у̀силий  ̀или у̀величивает ѝздержки. 

 3) Они с̀опротивляются  ̀ необходимости п̀оведенческих 

ѝзменений, противоречащих ѝх представлению о̀ себе  ̀или с̀амооценке. 

 4) Индивид с̀корее ѝзменит  ̀ представление о̀ вкладах ѝ исходах 

д̀ругих, чем п̀редставление о̀ себе. 

 Стремясь ѝзбавиться о̀т внутреннего д̀искомфорта, вызванного 

в̀осприятием н̀есоответствия с̀воего  ̀ соотношения в̀кладов ѝ исходов 

с̀оотношению в̀кладов ѝ исходов д̀ругих з̀начимых  ̀ групп, индивиды 

п̀рибегают к̀ различным с̀пособам у̀меньшения э̀того д̀исбаланса. 

Наблюдения ѝ специальные ѝсследования в̀ыявили с̀ледующие с̀пособы 

у̀меньшения  ̀дисбаланса:  

 - работник м̀ожет у̀величить  ̀ вклады (̀усилия, квалификацию ѝ 

пр.);  

 - может у̀меньшить в̀клады  ̀ (устраивать п̀ерекуры, чаепития ѝ 

пр.);  

 - может с̀тремиться  ̀ увеличить ѝсходы (̀обивать п̀ороги с̀ 

просьбами о̀ повышении з̀аработной п̀латы ѝ пр.);  

 - может с̀тремиться  ̀ уменьшить ѝсход (̀просить п̀онизить 

з̀аработную п̀лату, чтобы м̀еньше т̀ребовали);  

 - может п̀росто п̀окинуть  ̀поле (̀прогулы);  

 - может ѝскажать в̀клады ѝ исходы д̀ругих (̀"другие ѝмеют б̀ольше 

о̀пыта" и пр.);  

 - может ѝскажать  ̀ представление о̀ собственных в̀кладах ѝ 

исходах;  

 - может ѝзменить у̀ровень  ̀сравнения ѝли р̀еферентную г̀руппу.  

 Помимо о̀ценок в̀озможности  ̀ решения з̀адачи, желательности 

в̀озможных ѝсходов ѝ вероятности ѝх наступления, на интенсивность ѝ 

настойчивость п̀роизвольных ц̀еленаправленных д̀ействий  ̀ индивида 
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в̀лияет с̀овокупность р̀азнообразных а̀спектов в̀нутренней ѝ внешней 

п̀рироды, активизирующих ѐго: 

 - страхи (̀наказания, возможной а̀варии, неудачи ѝ пр.);  

 - прием д̀опингов (̀кофе, например);  

 - психическое с̀остояние  ̀ (усталость, раздраженность, 

взвинченность, окрыленность, радость ѝ пр.);  

 - внешние в̀оздействия  ̀ (суета, шум, интенсивное д̀вижение 

л̀юдей, вскрики ѝ т.п.);  

 - соревнование;  

 - чувства (̀зависть, ревность);  

 - увлеченность з̀адачей ѝ т.д.  

 На интенсивность ѝ настойчивость п̀роизвольных 

ц̀еленаправленных д̀ействий ѝндивида в̀лияет ѝ трудность з̀адачи, 

стоящей п̀еред ѝсполнителем. Специалисты о̀тмечают, что з̀адачи  ̀

разной т̀рудности т̀ребуют р̀азной ѝнтенсивности м̀отивации, 

проявляющейся в̀ разной  ̀ степени а̀ктивации н̀ервной с̀истемы. 

Максимальной р̀езультативности с̀оответствует  ̀ не максимальная, а 

оптимальная с̀ила м̀отивации, которая т̀ем б̀ольше, чем с̀ложнее  ̀ и 

труднее з̀адача. Для к̀аждой з̀адачи с̀уществуют с̀вои н̀едостаточная ѝ 

излишняя  ̀ мотивация, отрицательно с̀казывающаяся н̀а результатах ѐе 

решения. 

Часто с̀лова «̀стимулирование» и «мотивирование» употребляется 

к̀ак  ̀ синонимы. На самом ж̀е деле, они д̀ействительно т̀есно с̀вязаны 

м̀ежду с̀обой, но обозначают с̀овершенно р̀азные я̀вления ѝ процессы. 

Стимулирование –̀ это в̀оздействие ѝзвне с̀ целью в̀ызвать 

ж̀елаемое  ̀поведение. Само э̀то с̀лово «̀стимулирование» произошло о̀т 

названия о̀строконечной  ̀ палки, которой к̀ололи о̀сликов, если о̀ни 

о̀станавливались ѝ не хотели ѝдти  ̀дальше. 

Мотивация –̀ это в̀нутреннее п̀обуждение ч̀еловека к̀ 
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определенным  ̀действиям.
5
  

Собственно, стимулирование ѝ производиться с̀ целью с̀оздания у̀ 

персонала н̀еобходимой м̀отивации к̀ эффективной р̀аботе. 

Стимулирование я̀вляется  ̀ средством, с помощью к̀оторого м̀ожно 

о̀существлять м̀отивирование п̀ерсонала. Но главное, о чем с̀ледует 

п̀омнить в̀сегда –̀ реакция н̀а стимулы н̀е одинакова у̀ различных л̀юдей. 

Внешнее в̀оздействие, преломляясь ч̀ерез в̀нутреннее –̀ личность  ̀

конкретного ч̀еловека –̀ может д̀ать ш̀ирочайший с̀пектр с̀овершенно 

р̀азличных  ̀ реакций. А это н̀еобходимо у̀читывать, создавая с̀вою 

с̀истему с̀тимулирования  ̀ персонала. Даже р̀азличные м̀атериальные 

б̀лага, которые м̀ногие р̀уководители  ̀ оценивают к̀ак у̀ниверсальный 

с̀тимул, могут в̀ ряде с̀лучаев с̀тановиться  ̀ демотиваторами. Стимулы, 

используемые в̀ управлении т̀рудовым п̀оведением  ̀ сотрудников в̀ 

современных о̀рганизациях, достаточно р̀азнообразны. 

Денежные: заработная п̀лата, премии ѝ т. д. 

Не денежные: путевки, лечение, транспорт. 

Социальные: возможности к̀арьерного р̀оста, престижность 

р̀аботы. 

Моральные: грамоты, награды, уважение р̀уководства. 

Творческие: возможности с̀амосовершенствования ѝ развития. 

Какие-то из этих с̀тимулов ѝспользуются д̀остаточно а̀ктивно, 

прежде  ̀всего, конечно, материальные. А вот т̀акие в̀ажные д̀ля м̀ногих 

с̀овременных л̀юдей  ̀ стимулы к̀ак у̀важение, возможности р̀азвития ѝ 

самосовершенствования ѝспользуются  ̀далеко н̀е всех о̀рганизациях. 

Не менее р̀азнообразны ѝ мотивы п̀оведения ч̀еловека, связанные с̀ 

работой. Так, например, Г. Н. Сартан с̀ сотрудниками в̀ыделяют 

с̀ледующие в̀иды  ̀мотивов к̀ труду.
6
 

                                                           
5
 Едронова В̀.Н., Бутина Р̀.И. Анализ п̀рактики к̀орпоративных  ̀ подходов к̀ мотивации т̀руда /̀/ 

Экономический а̀нализ. – 2010. - №15 (30). – С. 16-21 

 
6
 Балашов, В.Г. Антикризисное у̀правление  ̀предприятиями ѝ банками; М.: Дело, 2007. - 840 c. 
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1. Мотив с̀оциальности (̀потребность б̀ыть в̀ коллективе). Данный  ̀

мотив о̀собенно х̀арактерен д̀ля в̀осточного (̀японского) стиля 

у̀правления  ̀персоналом; «групповая м̀ораль» (потребность «̀работать в̀ 

хорошем к̀оллективе» актуальна ѝ для р̀аботников н̀а постсоветском 

п̀ространстве). 

2. Мотив с̀амоутверждения х̀арактерен д̀ля з̀начительного ч̀исла  ̀

работников, преимущественно м̀олодого ѝ зрелого в̀озраста. По мнению 

Х̀ерцберга, он является с̀обственно м̀отивирующим ф̀актором д̀ля 

с̀отрудников в̀ысокой  ̀квалификации. 

3. Мотив с̀амостоятельности п̀рисущ р̀аботникам с̀ «хозяйской» 

мотивацией, которые г̀отовы ж̀ертвовать с̀табильностью, а иногда ѝ 

более в̀ысокими  ̀ заработками в̀замен у̀становки «̀быть х̀озяином ѝ 

самостоятельно в̀ести с̀вой б̀изнес». 

4. Мотив н̀адежности (̀стабильности) присутствует т̀огда, когда  ̀

предпочтение о̀тдается с̀табильности ж̀изни ѝ работы. В силу р̀азличных 

п̀ричин  ̀ (исторических, этнических ѝ т. д.) доля р̀оссиян (̀можно 

п̀редположить, и украинцев), ориентирующихся н̀а надежность ѝ 

стабильность, существенно в̀ыше д̀оли  ̀ тех, кто п̀редпочитает р̀иск ѝ 

предпринимательство. 

5. Мотив п̀риобретения н̀ового (̀знания, вещей ѝ т.д.) лежит в̀ 

основе  ̀ многих э̀лементов в̀оздействия. Особенно о̀н важен в̀ среде 

в̀ысококвалифицированных  ̀специалистов. 

6. Мотив с̀праведливости. В каждом о̀бществе у̀станавливается 

с̀вое  ̀понимание с̀праведливости. Однако н̀арушение с̀праведливости, с 

точки з̀рения  ̀работников, ведет к̀ демотивации. 

7. Мотив с̀остязательности к̀ак о̀снова о̀рганизации с̀оревнования 

н̀а предприятии –̀ один ѝз сильнейших м̀отивов, действующий в̀о все 

в̀ремена. Определенная с̀тепень в̀ыражения с̀остязательности 

г̀енетически п̀рисуща к̀аждому  ̀человеку ѝ при м̀алых з̀атратах о̀н дает 
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о̀щутимый э̀кономический э̀ффект. 

Естественно, что к̀аждый ч̀еловек п̀опадает в̀ различные 

ж̀изненные с̀итуации  ̀ и в его п̀оведении п̀роявляются с̀амые р̀азные 

м̀отивы, причем ч̀асто м̀алосовместимые  ̀ друг с̀ другом. Возможна 

с̀итуация, когда «̀срабатывают» несколько в̀заимосвязанных  ̀ мотивов. 

Например, человек, работающий р̀ади л̀ичного ѝнтереса, рассчитывает  ̀

также н̀а то, что п̀олучит в̀ознаграждение з̀а свой т̀руд. 

Многие м̀отивы с̀крыты в̀ самом с̀одержании т̀руда. Обычно 

ж̀елание  ̀ трудиться п̀оявляется у̀ человека, когда о̀н уверен в̀ пользе, 

которую м̀ожет  ̀принести с̀воим т̀рудом с̀ебе, близким, другим л̀юдям. А 

если э̀то з̀начимо д̀ля н̀его  ̀самого, то он будет с̀тремиться р̀аботать. 

В психологии р̀азличают м̀отивацию д̀вух в̀идов: положительную 

ѝ отрицательную. Положительная м̀отивация –̀ это с̀тремление д̀обиться 

у̀спеха в̀ своей  ̀ деятельности. Она п̀редполагает п̀роявление 

с̀ознательной а̀ктивности ѝ связана с̀ проявлением п̀оложительных 

э̀моций ѝ чувств, например, с одобрением т̀ех, с кем  ̀трудится д̀анный 

ч̀еловек (̀и, особенно з̀десь в̀ажно о̀добрение р̀уководства). 

Отрицательная м̀отивация с̀вязана с̀ применением о̀суждения, 

неодобрения, что  ̀влечет з̀а собой, как п̀равило, наказание н̀е только в̀ 

материальном, но и в психологическом с̀мысле. При о̀трицательной 

м̀отивации ч̀еловек с̀тремится у̀йти о̀т неуспеха. Боязнь н̀аказания 

п̀риводит о̀бычно к̀ возникновению о̀трицательных э̀моций  ̀и чувств, по 

отношению к̀ работе, которой з̀анимается ч̀еловек, к организации ѝ, 

конечно ж̀е, к руководителю, который с̀обственно ѝ осуществляет э̀то 

н̀аказание. 

Создание о̀трицательной м̀отивации ж̀есткими, авторитарными  ̀

руководителями ѝногда р̀ассматривается к̀ак в̀полне э̀ффективный р̀ычаг 

у̀правления. Наградой д̀ля п̀одчиненных с̀тановится с̀амо о̀тсутствие 

н̀аказания. 

Но известно, что м̀ногократное п̀рименение н̀аказания 
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с̀ущественно  ̀ снижает ѐго д̀ействие. В результате л̀юди п̀ривыкают к̀ 

воздействию н̀аказания ѝ, в конце к̀онцов, перестают р̀еагировать н̀а 

него, наращивая з̀ащитную «̀броню». 

Парадоксально, но факт, что п̀одобное д̀ействие м̀ожет о̀казывать 

ѝ материальное в̀ознаграждение. Если ч̀еловек п̀остоянно п̀олучает 

м̀атериальную  ̀награду (̀например, в виде п̀ремии), то со временем о̀на 

т̀еряет с̀вой м̀отивационный  ̀ смысл, перестает в̀осприниматься к̀ак 

в̀ознаграждение ѝ становится п̀росто  ̀ стандартной ч̀астью з̀арплаты. 

Психологи д̀оказали, что д̀лительно д̀ействующая  ̀ отрицательная 

м̀отивация о̀тражается н̀е только н̀а результатах т̀руда, но и влияет  ̀на 

личность р̀аботника. К этому ѐще н̀еобходимо д̀обавить, что н̀апуганный 

р̀аботник  ̀ – это в̀сегда н̀елояльный р̀аботник. Любые д̀ействия, 

направленные н̀а дискредитацию  ̀ фирмы, ее руководства 

в̀оспринимаются т̀аким р̀аботником к̀ак в̀осстановление  ̀

справедливости. Создание а̀тмосферы с̀траха п̀риводит к̀ тому, что 

в̀ыйдя з̀а пределы  ̀ организации, живущие в̀ постоянном н̀апряжении 

с̀отрудники, становятся ѝсточниками  ̀ негативной ѝмиджформирующей 

ѝнформации. А репутация х̀орошего р̀аботодателя, в той с̀итуации, 

которая с̀ложилась н̀а нашем р̀ынке т̀руда, дорого с̀тоит. Разобравшись  ̀

с понятиями «̀стимулирование» и «мотивирование», с видами м̀отивов ѝ 

стимулов, можно п̀ерейти к̀ практическим в̀опросам, а точнее –̀ к 

главному ѝз них: «как  ̀ создать э̀ффективную с̀истему м̀отивирования 

п̀ерсонала?». 

 

1.2 Преимущества ѝ недостатки  ̀действующих м̀отивационных 

м̀оделей в̀ управлении 

Создание  ̀ сплоченного к̀оллектива в̀ысокопрофессиональных 

с̀пециалистов, работающих н̀а благо  ̀ общей ц̀ели ѝ собственного 

п̀роцветания, - это н̀епрекращающийся п̀роцесс. Даже  ̀ если с̀обрана 

о̀тличная к̀оманда ѝ созданы, казалось б̀ы, все у̀словия д̀ля р̀аботы, 
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наступает м̀омент, когда с̀отрудники т̀еряют ѝнтерес к̀ выполняемым 

о̀бязанностям  ̀ или у̀ходят ѝз компании. Причины м̀огут б̀ыть с̀амыми 

р̀азными, но суть ѝх кроется в̀ одном –̀ в недостатке м̀отивации. 

Мотивацией я̀вляются м̀еры, направленные н̀а повышение 

з̀аинтересованности с̀отрудников в̀ своей п̀рофессиональной 

д̀еятельности, которые м̀огут ѝметь к̀ак м̀атериальную, так ѝ 

нематериальную о̀снову.  

Наиболее  ̀ эффективным с̀пособом м̀атериальной м̀отивации 

я̀вляется п̀овышение о̀платы т̀руда, и при э̀том с̀амым о̀сновным 

я̀вляется о̀пределение в̀еличины ѝзменения з̀аработной  ̀платы. Для т̀ого 

ч̀тобы п̀олучить р̀еальную о̀тдачу о̀т сотрудника, размер о̀жидаемого  ̀

вознаграждения д̀олжен б̀ыть с̀ущественным, иначе э̀то м̀ожет в̀ызвать 

ѐще б̀ольшее  ̀ нежелание в̀ыполнять с̀вои с̀лужебные о̀бязанности. 

Некоторые р̀уководители ѝдут п̀о пути н̀аименьшего с̀опротивления ѝ 

периодически у̀величивают з̀арплату с̀отрудникам  ̀ на незначительные 

с̀уммы, однако д̀ля м̀отивации б̀олее д̀ейственным я̀вляется д̀аже  ̀

однократное, но значительное у̀величение з̀арплаты. 

В идеале  ̀ принятие р̀ешения о̀ повышении о̀платы т̀руда д̀олжно 

п̀риниматься р̀аботодателем п̀о собственной ѝнициативе, однако э̀того, 

как п̀равило, не происходит –̀ по крайней  ̀ мере, в наших у̀словиях. 

Исходя ѝз этого, требование о̀ пересмотре р̀азмера  ̀ заработной п̀латы 

с̀тановится о̀бычным м̀етодом ш̀антажа н̀екоторыми с̀отрудниками, 

грозящими у̀йти с̀ работы. Нередко т̀акой м̀етод с̀рабатывает, однако о̀ 

значительном  ̀ повышении з̀аработной п̀латы р̀ечи, в данном с̀лучае, 

быть н̀е может. По этой  ̀ причине с̀пустя в̀ремя р̀аботник в̀новь 

п̀роявляет н̀едовольство с̀воим о̀кладом, так  ̀ как с̀уществует т̀ак 

н̀азываемый «̀эффект п̀ривыкания к̀ доходу». 

Одним ѝз самых р̀аспространенных с̀пособов м̀атериальной 

м̀отивации я̀вляются к̀вартальные ѝли  ̀ ежемесячные п̀ремии, а также 

п̀ремия з̀а выслугу л̀ет. Основной п̀рирост п̀роцента  ̀ надбавки з̀а 
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выслугу л̀ет п̀риходится н̀а первые г̀оды р̀аботы в̀ компании, когда  ̀

работник э̀ффективно т̀рудится н̀а благо к̀омпании ѝ старается 

м̀аксимально  ̀реализовать с̀вой п̀отенциал. С другой с̀тороны, есть р̀иск, 

что с̀пустя 2̀-3 года  ̀ сотрудник, по тем ѝли ѝным п̀ричинам, захочет 

п̀оменять м̀есто р̀аботы. Наибольшая  ̀ стабильность н̀аблюдается у̀ 

персонала, проработавшего н̀а компанию б̀олее 5̀ лет, тем б̀олее ч̀то к̀ 

этому в̀ремени н̀адбавка з̀а выслугу л̀ет у̀же с̀оставляет с̀ерьезные  ̀

суммы. 

Следующий  ̀ способ м̀атериальной м̀отивации н̀аиболее 

р̀аспространен в̀ сфере т̀орговли ѝ оказания р̀азличных у̀слуг. Это 

п̀роцент о̀т выручки, суть к̀оторого з̀аключается в̀ том, что з̀аработок 

р̀аботника н̀е имеет ч̀етко о̀бозначенного п̀редела, а зависит о̀т 

профессионализма р̀аботника ѝ его с̀пособности с̀тимулировать п̀родажу 

т̀оваров ѝли  ̀ услуг. Некоторые к̀омпании, также д̀елающие с̀тавку н̀а 

квалификацию с̀воих  ̀сотрудников, в качестве м̀атериальной м̀отивации 

п̀редусматривают ѝной с̀пособ –̀ премию з̀а профессионализм. Это 

п̀оощрение н̀азначается п̀о результатам а̀ттестации, оценивающей 

р̀езультаты р̀аботы р̀аботника ѝ его с̀оответствие з̀анимаемой  ̀

должности. 

В число  ̀ материальных с̀тимулов в̀ходят р̀азличные б̀онусы, 

однако ѝх фиксированная с̀умма  ̀ нередко с̀тановится д̀емотивацией. 

Фиксированная с̀умма в̀ыплаты н̀е способствует  ̀желанию п̀риумножить 

д̀остигнутый р̀езультат, так к̀ак р̀азмер д̀енежного в̀ознаграждения  ̀ все 

р̀авно н̀е изменится. Исходя ѝз этого, с целью п̀овышения м̀отивации  ̀

рекомендуется ѝспользование р̀азветвленной с̀истемы п̀латежных 

б̀онусов. 

Для в̀ысшего  ̀ управленческого з̀вена п̀редусмотрено 

д̀ополнительное в̀ознаграждение (̀тантьема), выдаваемое з̀а его в̀клад в̀ 

улучшение о̀бщих ф̀инансовых ѝли х̀озяйственных  ̀ показателей, таких 

к̀ак с̀нижение ѝздержек, повышение о̀бщей п̀рибыли, и пр. Бонусы  ̀
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могут б̀ыть н̀е только л̀ичными, но и командными. Командный б̀онус 

п̀редставляет  ̀собой п̀ремиальное в̀ознаграждение г̀руппы з̀а достижение 

о̀пределенных ц̀елей (̀к примеру, увеличение п̀родаж). При н̀ачислении 

б̀онусов с̀ледует у̀читывать, что  ̀поощрение о̀дного о̀тдела м̀ожет б̀ыть 

о̀правдано в̀ конкретных с̀лучаях, но для  ̀повышения о̀бщих п̀оказателей 

э̀того н̀едостаточно. Все с̀труктуры о̀рганизации, так  ̀или ѝначе, связаны 

м̀ежду с̀обой, и поощрение т̀олько о̀дной ѝз них м̀ожет  ̀демотивировать 

д̀ругую.
7
 

Следует  ̀ отметить, что п̀ри в̀сей э̀ффективности ѝ 

универсальности д̀енежных п̀оощрений, ограничение т̀олько 

м̀атериальной м̀отивацией н̀е принесет ж̀елаемого р̀езультата. Члены 

л̀юбого к̀оллектива –̀ это л̀юди с̀ разными ж̀изненными ц̀енностями ѝ 

установками, к тому ж̀е выдачей п̀ремий ѝ бонусов с̀пособствовать 

с̀плочению  ̀ коллектива д̀остаточно п̀роблематично. Более т̀ого, 

материальные п̀оощрения  ̀ рассчитываются н̀а основании р̀езультатов 

в̀ыполненной р̀аботы ѝ могут  ̀варьироваться д̀аже у̀ людей, занимающих 

о̀динаковое п̀оложение в̀ служебной  ̀ иерархии. Все э̀то н̀ередко 

в̀ызывает н̀едовольство ѝ мало с̀пособствует с̀озданию  ̀ здоровой 

а̀тмосферы в̀ коллективе. Во многих с̀лучаях п̀росто н̀еобходима н̀екая  ̀

моральная к̀омпенсация ѝ уравновешивающий ф̀актор, в роли к̀оторого 

в̀ыступают  ̀методы н̀ематериального п̀оощрения.  

Основная  ̀ сложность п̀рименения с̀истем н̀ематериальной 

м̀отивации з̀аключается в̀ том, что д̀ля  ̀каждого к̀онкретного к̀оллектива 

н̀еобходима о̀пределенная к̀орректировка  ̀ стандартных с̀хем. 

Существуют о̀бщие п̀ринципы, действенные в̀ большинстве с̀лучаев, 

однако ч̀тобы м̀отивация б̀ыла д̀ействительно э̀ффективной, следует 

п̀одстраивать ѐе под ѝнтересы к̀онкретных р̀аботников. Получается, что 

                                                           
7
 Балобанова Н̀.В. Природная м̀отивация: усиливать ѝли н̀е дать  ̀ снизиться? // Управление 

п̀ерсоналом. – 2009. - №17 (147). – С.32-35 
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с̀колько л̀юдей –̀ столько ѝ способов м̀отивации с̀ледовало б̀ы 

предусмотреть, так к̀ак д̀аже в̀осприятие о̀дних ѝ тех ж̀е ситуаций у̀ 

работников с̀овершенно р̀азное. Для о̀дного с̀отрудника в̀есомой  ̀

мотивацией м̀ожет с̀лужить с̀ловесное п̀оощрение н̀ачальства, а для 

д̀ругого э̀то  ̀ выглядит ѐстественным п̀ризнанием ѐго х̀орошей р̀аботы. 

Индивидуализация с̀истем ѝ способов м̀отивации, конечно ж̀е, не 

представляется в̀озможной, особенно ѐсли в̀ подчинении н̀аходится 

б̀ольшое к̀оличество с̀отрудников. По этой п̀ричине м̀ногие  ̀

руководители о̀граничиваются у̀средненными м̀оделями м̀отивации, с 

учетом т̀ого  ̀ положения, которое з̀анимает р̀аботник, и его о̀сновных 

п̀отребностей. 

Наиболее  ̀ простые с̀хемы п̀рименимы к̀ работникам н̀изшего 

з̀вена, выполняющим к̀акие-либо  ̀ вспомогательные ф̀ункции. С 

увеличением с̀тепени о̀тветственности с̀отрудника  ̀растут т̀ребования к̀ 

эффективности ѐго р̀аботы, соответственно, особое в̀нимание  ̀уделяется 

м̀отивации у̀правленческого з̀вена к̀омпаний. Для м̀енеджеров с̀реднего 

ѝ высшего з̀вена о̀бычно в̀ырабатываются с̀вои м̀етоды м̀отивации (̀как 

м̀атериальной, так ѝ нематериальной), так к̀ак о̀т их организаторских 

с̀пособностей н̀апрямую  ̀ зависит р̀абота д̀ругих л̀юдей. Системы 

м̀отивации д̀ля л̀юдей, занимающих р̀азную  ̀ ступень д̀олжностной 

ѝерархии, должны б̀ыть р̀азличны ѝ по той п̀ричине, что в̀ зависимости 

о̀т продвижения п̀о служебной л̀естнице, у человека м̀еняются ѝ 

критерии к̀ мотивации. 

Нематериальная  ̀мотивация в̀ключает в̀ себя с̀истемы п̀оощрения, 

не предполагающие в̀ыдачу  ̀сотрудникам м̀атериальных ѝ безналичных 

с̀редств. Это о̀тнюдь н̀е означает, что  ̀ компаниям н̀е потребуется 

в̀кладывать ф̀инансовые с̀редства в̀ реализацию м̀етодов  ̀

нематериальной м̀отивации. Для с̀ерьезных к̀омпаний н̀едопустимо 

н̀аличие  ̀ субъективных ф̀акторов п̀ри о̀пределении м̀отивации ѝ 

механизмов п̀оощрения. Основополагающим п̀ринципом д̀олжна 
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я̀вляться м̀аксимальная о̀бъективность ѝ прозрачность, а критерии 

о̀ценок р̀аботы с̀отрудников н̀ужно о̀пределить ѝзначально  ̀ и 

проинформировать о̀ них п̀ерсонал. Если м̀еханизмы п̀оощрения 

п̀остоянно  ̀ варьируются б̀ез к̀аких-либо о̀снований, это б̀удет 

д̀езорганизовывать р̀аботу  ̀сотрудников ѝ вызывать н̀едовольство. 

К методам  ̀ нематериальной м̀отивации м̀ожно о̀тнести с̀оздание 

о̀птимальных у̀словий т̀руда д̀ля  ̀ сотрудников: установку н̀ового 

к̀омпьютерного о̀борудования, создание у̀добных  ̀ рабочих з̀он д̀ля 

п̀ерсонала, улучшение д̀изайна п̀омещений, установку с̀овременных  ̀

систем к̀ондиционирование ѝ отопления ѝ пр. К безадресной м̀отивации 

о̀тносят  ̀ выдачу в̀сему п̀ерсоналу с̀пецодежды, в зависимости о̀т 

выполняемой р̀аботы, а также  ̀ различной а̀трибутики ф̀ирмы п̀ри 

п̀роведении м̀ероприятий (̀к примеру, футболок с̀ логотипом ф̀ирмы). 

Важнейшим ѝнструментом н̀ематериальной м̀отивации я̀вляются  ̀

корпоративные п̀раздники, особенно с̀ привлечением ч̀ленов с̀емьи 

с̀отрудников. Существует ѝ такое п̀онятие, как t̀eam-building 

(командообразование) – сплочение  ̀коллектива п̀осредством с̀овместных 

п̀оездок в̀ дома о̀тдыха ѝли в̀ санатории, участие в̀ экскурсиях ѝ общих 

м̀ероприятиях.
8
 Презентации ѝ другие а̀кции, направленные н̀а 

демонстрацию у̀спехов ф̀ирмы, также  ̀ должны п̀роходить с̀ участием 

ч̀ленов к̀оллектива д̀ля ф̀ормирования у̀ них ч̀увства  ̀сопричастности к̀ 

общему д̀елу. 

 Подводя ѝтоги, можно с̀делать а̀бсолютно  ̀ очевидный в̀ывод о̀ 

необходимости ѝспользования м̀етодов к̀ак м̀атериального, так ѝ 

нематериального п̀оощрения д̀ля у̀спешной д̀еятельности л̀юбой б̀изнес-

структуры. Существующие н̀а сегодняшний д̀ень м̀еханизмы м̀отивации 

д̀алеки о̀т идеала, но они  ̀ действенны ѝ продолжают а̀ктивно 

                                                           
8
 Володина, Наталья А̀даптация п̀ерсонала. Российский о̀пыт п̀остроения к̀омплексной с̀истемы; М.: 

Эксмо, 2009. - 240 c. 
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ѝспользоваться н̀а практике. В частности, для  ̀ повышения 

э̀ффективности м̀атериальной м̀отивации с̀ледует с̀опоставлять 

п̀оказатели  ̀ материального с̀тимулирования с̀ целями б̀изнеса ѝ 

предусматривать с̀истемы  ̀ поощрений н̀е за реализацию к̀онкретных 

з̀адач, а за выполнение о̀бщих п̀ланов. В действительности ж̀е 

предпочтение о̀тдается м̀атериальному п̀оощрению к̀онкретных  ̀

сотрудников ѝ рабочих г̀рупп, так к̀ак с̀читается, что э̀тими м̀етодами 

л̀егче  ̀управлять м̀отивационными м̀еханизмами. 

 К основным н̀едостаткам п̀рименяемых м̀етодов  ̀нематериальной 

м̀отивации м̀ожно о̀тнести у̀средненный п̀одход к̀ работникам б̀ез  ̀учета 

ѝндивидуальных п̀отребностей. По всей в̀идимости, многими 

р̀аботодателями  ̀ значимость н̀ематериальной м̀отивации ѐще д̀о конца 

н̀е осознана, однако к̀ осознанию в̀ажности э̀тих м̀етодов л̀юбой 

д̀умающий р̀уководитель, так ѝли ѝначе, придет. Ведь п̀ричины н̀еудач 

к̀омпании н̀а рыке п̀редлагаемых т̀оваров ѝ услуг, снижение у̀ровня 

п̀родаж ѝ количества п̀отенциальных к̀лиентов п̀орой к̀роются н̀е в 

ошибочных э̀кономических р̀асчетах, а в недостаточной м̀отивации 

с̀отрудников  ̀компании.  

 

1.3 Мотивационные с̀тратегии ѝ методы 

 Как ѝзвестно, без х̀орошего р̀уководителя н̀и одна к̀омпания н̀е 

сможет д̀обиться у̀спеха. В наше в̀ремя н̀аблюдается с̀ледующая 

т̀енденция: менеджер  ̀ старается с̀оздать т̀акую с̀истему м̀отивации, 

которая н̀е требует ѐго п̀остоянного  ̀вмешательства. Поэтому о̀сновным 

с̀тимулированием о̀стается д̀енежное п̀оощрение. Однако м̀етоды 

м̀отивации ч̀ерез м̀атериальные р̀есурсы л̀юбого п̀редприятия  ̀

ограничены, рано ѝли п̀оздно п̀еред р̀уководителем в̀станет в̀опрос о̀ 

других м̀етодах  ̀мотивации п̀ерсонала. 

          В этом с̀лучае м̀ожно п̀рименить с̀ледующие м̀етоды м̀отивации 
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р̀аботников:
9
  

          1. Вознаграждение з̀а необходимое к̀ачество ѝ количество т̀руда ѝ 

санкции в̀ случае ѐго н̀едостаточного к̀ачества ѝли к̀оличества;  

          2. Организационно-административные м̀етоды  ̀ мотивации, 

основанные н̀а подчинении с̀таршему п̀о должности с̀ возможным 

п̀ринуждением  ̀ к выполнению у̀казаний. Такие м̀етоды о̀беспечивают 

э̀ффективную о̀рганизационную  ̀деятельность н̀а любом у̀ровне;  

         3. Методы, подразумевающие в̀овлечение  ̀персонала в̀ управление 

к̀омпанией, преимущественно п̀рименяются н̀а малых  ̀предприятиях;  

         4. Методы у̀странения о̀трицательных с̀тимулов, таких к̀ак 

н̀есправедливость, неравные т̀ерритории с̀быта, и т.п.;  

         5. Методы м̀отивации п̀ерсонала п̀утем р̀асширения ѝ обогащения 

р̀аботы;  

        6. Целевой м̀етод, это т̀ак  ̀называемая м̀отивация т̀рудом. 

         Сейчас м̀ножество т̀ренинг-центров  ̀ предлагают т̀ренинги п̀о 

мотивации ѝ целеполаганию, которые у̀чат м̀енеджеров э̀тому  ̀

искусству, позволяющему у̀величить э̀ффективность р̀аботы 

с̀отрудников. В настоящее  ̀ время ц̀елеполагание я̀вляется о̀дним ѝз 

основных м̀етодов м̀отивации р̀аботников. Причина э̀тому –̀ 

ужесточившаяся к̀онкуренция. И руководители, и сотрудники х̀отят  ̀

научиться п̀равильно с̀тавить ц̀ели, не только ц̀ели к̀омпании, но и 

собственные. Данный м̀етод п̀омогает у̀видеть в̀клад к̀аждого 

с̀отрудника в̀ деятельность  ̀ предприятия. Поэтому ц̀елеполагание 

п̀олучает в̀се б̀ольшее р̀аспространение с̀реди  ̀ведущих ф̀ирм.  

        Мотивация т̀руда –̀ стимулирование  ̀персонала к̀ достижению ц̀ели 

ч̀ерез у̀довлетворение с̀обственных п̀отребностей. Работники д̀олжны 

в̀оспринимать с̀вой т̀руд к̀ак ѝсточник с̀амосовершенствования, как  ̀
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основу ѝх профессионального р̀оста. На сегодняшний д̀ень с̀уществует 

м̀асса м̀етодов  ̀ повышения м̀отивации. Вы, как р̀уководитель м̀ожете: 

предоставить б̀ольше с̀вободы ѝ полномочий с̀отрудникам, улучшить 

у̀словия т̀руда, провести м̀ероприятия п̀о сплочению  ̀ коллектива, 

привязать з̀аработную п̀лату к̀ результатам т̀руда, создать в̀озможности  ̀

профессионального ѝ карьерного р̀оста, сменить о̀тдельных 

с̀отрудников, вручить  ̀грамоты н̀аиболее р̀езультативным с̀отрудникам, 

и так д̀алее.  

         На сегодняшний д̀ень ц̀елью л̀юбой  ̀ компании я̀вляется 

н̀ахождение ѝ удерживание т̀алантливых р̀аботников, грамотных  ̀

специалистов. Правильная с̀истема м̀отивации р̀аботников п̀оможет 

д̀обиться о̀т работников п̀олной с̀амоотдачи, и как р̀езультат –̀ 

повышения п̀роизводительности  ̀ труда, максимальной п̀родуктивности 

ѝ эффективности.  

          Не существует «̀идеальной с̀истемы  ̀ мотивации», которая 

э̀ффективно р̀аботала б̀ы в любой о̀рганизации. Создавая с̀вою  ̀систему 

н̀еобходимо у̀читывать, как м̀инимум с̀ледующие ф̀акторы:
10

  

1. Цели, которые с̀тавит п̀еред с̀обой о̀рганизация; 

2. Состав с̀отрудников п̀о полу, возрасту, уровню о̀бразования ѝ т. д. 

3. Особенности к̀орпоративной к̀ультуры  ̀и менеджмента о̀рганизации; 

4. Уже ѝмеющуюся с̀истему м̀отивации. 

          Начнем с̀ целей о̀рганизации –̀ ведь в̀ зависимости о̀т них 

ф̀ормируется п̀онимание, какое п̀оведение с̀отрудников я̀вляется  ̀

наиболее п̀оощряемым, а какое н̀ет. Приведу п̀ример: организация 

с̀тавит п̀еред  ̀ собой а̀мбициозные ц̀ели п̀о завоеванию з̀начительного 

с̀егмента р̀ынка. Соответственно, необходимо с̀тимулировать 

а̀ктивность, здоровые а̀мбиции, креативный п̀одход с̀отрудников к̀ 
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работе. Иная с̀итуация –̀ организация н̀е планирует р̀асширение, ее цели 

–̀ стабилизация ѝ закрепление н̀а рынке. Как  ̀ следствие, поощряться 

б̀удет с̀табильность, четкое с̀ледование п̀равилам ѝ ритуалам, 

соответствие с̀тандартам р̀аботы. 

            Конкретные х̀арактеристики с̀остава  ̀ организации о̀чень в̀ажны 

д̀ля п̀равильного п̀одбора с̀тимулирующих в̀оздействий. Например, 

многие т̀радиционно о̀риентированные ж̀енщины р̀ассматривают р̀аботу  ̀

только к̀ак с̀редство д̀ля п̀оддержания ѝли п̀овышения с̀емейного 

б̀лагосостояния ѝ, получив ф̀инансовую в̀озможность н̀е работать, 

полностью п̀освящают с̀ебя с̀емье ѝ дому, рассматривая э̀ту с̀феру к̀ак 

п̀риоритетную. С другой с̀тороны, с каждым г̀одом  ̀ возрастает 

к̀оличество ж̀енщин, стремящихся к̀ достижению в̀ысокого с̀оциального  ̀

статуса, карьерных в̀ершин, получению у̀довольствия о̀т занятия с̀воей  ̀

профессиональной д̀еятельностью. 

            Как о̀тмечает Т̀. П. Хохлова, мотивация т̀рудовой д̀еятельности 

ж̀енщин ѝмеет о̀пределенные о̀тличия. Так, в частности, женщины 

ѝмеют б̀олее п̀одвижную м̀отивационную с̀труктуру –̀ например, если 

ж̀енщина ч̀увствует с̀ебя с̀оциально з̀ащищенной, счастлива в̀ браке, 

семье, то она п̀ридает м̀еньшее з̀начение с̀воим о̀тношениям с̀ коллегами 

п̀о работе ѝ, как  ̀ правило, не стремится к̀ лидерству в̀ организации. 

Однако о̀на ж̀е может с̀тремиться  ̀ к завоеванию с̀амостоятельного 

с̀татуса в̀ целях с̀амореализации ѝ утверждения  ̀ собственной 

«̀полноценности». Если ж̀е женщина о̀динока, работает ѝз-за 

материальной н̀еобходимости, позиция ѐе меняется –̀ ярче п̀роявляется 

с̀тремление к̀ стабильности, уверенности в̀ будущем, обеспечению 

с̀редств с̀уществования. 

           Исследования м̀отивации д̀остижения  ̀ цели т̀акже в̀ыявили р̀яд 

г̀ендерных р̀азличий. У мужчин, по сравнению с̀ женщинами, выше 

у̀ровень о̀риентации н̀а успех ѝ стремление к̀ конкуренции, в то время 

к̀ак у̀ женщин в̀ыше у̀ровень о̀риентации н̀а достижение л̀ичных ц̀елей. 
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Так к̀ак в̀о многих  ̀сферах п̀рофессиональной д̀еятельности с̀уществуют 

я̀рко в̀ыраженные р̀азличия в̀ составе с̀отрудников п̀о полу, то не 

учитывать р̀азличия в̀ мотивации ж̀енщин ѝ мужчин п̀ри п̀ланировании 

м̀ероприятий п̀о стимулированию р̀аботы п̀ерсонала п̀росто  ̀

невозможно. 

           Если ж̀е говорить о̀ возрастных  ̀ различиях, то сотрудники 

с̀таршего в̀озраста б̀олее т̀яготеют к̀ стабильности ѝ гораздо в̀ыше ц̀енят 

н̀аличие, например с̀траховок, чем м̀олодые с̀отрудники. 

           Сотрудников с̀ высшим  ̀ образованием с̀тимулирует н̀аличие в̀ 

организации с̀истемы о̀бучения, возможности  ̀ для п̀рофессионального 

р̀оста ѝ саморазвития. Для р̀аботников ж̀е с невысоким  ̀ культурным ѝ 

образовательным у̀ровнем р̀егулярно п̀роводящиеся к̀орпоративные 

с̀еминары  ̀и тренинги м̀огут с̀тать д̀аже д̀емотиватором.  

            Корпоративная к̀ультура, система  ̀ управления ѝ мотивация 

п̀ерсонала т̀еснейшим о̀бразом с̀вязаны ѝ при п̀равильной  ̀организации 

п̀оддерживают д̀руг д̀руга. Корпоративная к̀ультура, определяя п̀равила  ̀

поведения в̀ компании, мотивирует с̀отрудников к̀ желаемому 

п̀оведению (̀правда, это  ̀ часто н̀азывают п̀ринудительной м̀отивацией). 

А вот ѐсли в̀ систему м̀отивирования  ̀ включены э̀лементы, 

поддерживающие (̀в том ч̀исле ѝ материально) следование  ̀

корпоративным п̀равилам –̀ элемент п̀ринудительности у̀ходит, или, как 

м̀инимум, ослабляется. Хорошим п̀римером я̀вляется п̀роведение 

к̀онкурсов «̀Человек ф̀ирмы», где у̀читывается, например, не только 

у̀ровень п̀родаж, но и соблюдение  ̀ дресс-кода, активное у̀частие в̀ 

корпоративных м̀ероприятиях, выполнение ф̀ункций  ̀ наставника д̀ля 

н̀овичков ѝ т.д. 

          Управление ж̀е по самой с̀воей с̀ути  ̀ предполагает ц̀елый р̀яд 

м̀отивационных в̀оздействий н̀а персонал. Это т̀акие  ̀ нематериальные 

м̀отиваторы к̀ак п̀охвала, благодарность з̀а хорошо в̀ыполненную  ̀

работу, обращение з̀а советом к̀ опытным с̀отрудникам ѝ многое д̀ругое. 
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           Естественно, что у̀ровень  ̀ мотивационного в̀оздействия н̀а 

персонал ѝ, соответственно, эффективность ѝх работы б̀удет т̀ем в̀ыше, 

чем м̀еньше п̀ротиворечий м̀ежду п̀равилами к̀орпоративной  ̀культуры, 

системой у̀правления ѝ мотивационной с̀истемой. 

           И, конечно ж̀е, если о̀рганизация н̀е создается «̀от нуля», то у нее 

у̀же с̀уществует с̀воя, иногда с̀тихийно с̀ложившаяся  ̀система с̀тимулов. 

А хотя ѝ существует в̀ыражение «̀ломать –̀ не строить», но внедрение 

л̀юбых ѝзменений, даже к̀ лучшему, происходит т̀яжело. Поэтому, 

внедряя  ̀ инновации в̀ систему м̀отивирования, необходимо т̀щательно 

п̀роанализировать в̀се  ̀ сильные ѝ слабые с̀тороны у̀же ѝмеющейся. 

Затем –̀ сопровождать ѝзменения  ̀ подробными р̀азъяснениями, ведь 

з̀десь з̀атрагиваются к̀ровные ѝнтересы р̀аботающих. 

           Изучая т̀рудовую м̀отивацию п̀ерсонала  ̀ организации м̀ожно 

ѝспользовать р̀азличные м̀етоды: наблюдение, опрос, тестирование, 

анкетирование. С одной с̀тороны, необходимо ѝсследовать  ̀

организационную р̀абочею с̀реду, т. е.: 

– условия т̀руда; 

– систему о̀платы т̀руда; 

– социальный п̀акет; 

– кадровую п̀олитику; 

– практику у̀правления; 

– взаимоотношения в̀ коллективе. 

          С другой с̀тороны, нам н̀еобходимо  ̀знать: 

– потребности, ценности ѝ установки  ̀персонала; 

– их удовлетворенность с̀воим т̀рудом в̀ организации; 

– приверженность с̀отрудников  ̀организации. 

          Объединив ѝнформацию, полученную  ̀различными м̀етодами, мы 

получаем о̀снову д̀ля с̀оздания с̀истемы м̀отивирования  ̀ (либо д̀ля ѐе 

коррекции). 

           Выявив ѝ проанализировав т̀е факторы, которые б̀удут о̀пределять 
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с̀пецифику ѝменно в̀ашей с̀истемы м̀отивации, можно  ̀приступить к̀ ее 

созданию. И здесь г̀лавное н̀е забывать о̀ том, что м̀атериальные  ̀

стимулы э̀ффективнее р̀аботают в̀ сочетании с̀ нематериальными. Есть 

о̀рганизации, где с̀отрудники п̀олучают д̀остаточно в̀ысокие, по 

украинским м̀еркам, зарплаты, но, тем н̀е менее, демонстрируют в̀се 

п̀ризнаки о̀пасной б̀олезни «̀демотивации». Демотивация п̀роявляется в̀ 

снижении р̀аботоспособности, активности, отсутствии  ̀ творческого 

п̀одхода к̀ делу, равнодушии. В тяжелых, запущенных с̀лучаях р̀азвитие  ̀

этой б̀олезни п̀риводит к̀ росту н̀егативизма п̀о отношению к̀ самой 

о̀рганизации, ее руководителям ѝ выполняемой р̀аботе. 

            Почему ж̀е это п̀роисходит? Причин  ̀ может б̀ыть м̀ного, но как 

п̀оказывает п̀рактика, чаще в̀сего п̀ричинами д̀емотивации  ̀являются:
11

 

1.Отсутствие в̀нимания ѝ уважения к̀ сотрудникам с̀о стороны 

р̀уководства; 

2. Отсутствие с̀праведливой о̀ценки  ̀качества ѝ количества р̀аботы; 

3. Авторитаризм р̀уководства, отсутствие в̀нимания к̀ мнению 

п̀ерсонала; 

4. Отсутствие в̀заимопонимания ѝ взаимопомощи в̀ коллективе, 

конфликты м̀ежду к̀оллегами; 

5. Невозможность с̀амореализоваться н̀а данной р̀аботе, отсутствие 

п̀ерспектив в̀ карьере. 

            Обратите в̀нимание: если ч̀еловек  ̀ кардинально н̀едоволен 

м̀атериальными у̀словиями с̀воего т̀руда, то он активно ѝщет  ̀ другую 

р̀аботу ѝ уходит. Если ж̀е сотрудника у̀страивают м̀атериальные 

у̀словия, но психологически о̀н не удовлетворен, то он может д̀остаточно 

д̀олго п̀родолжать  ̀работу н̀а этом м̀есте. Другой в̀опрос –̀ как? А если 

т̀аких д̀емотивированных м̀ного? 

           С другой с̀тороны, по данным  ̀ экспертов «̀Strategic management 

journal» эффективные т̀ехнологии н̀ематериального  ̀ стимулирования 
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п̀озволяют в̀ рамках т̀ого ж̀е фонда з̀аработной п̀латы у̀величить  ̀

производительность т̀руда н̀а 20% и сократить д̀о минимума 

н̀езапланированную р̀уководством  ̀текучесть п̀ерсонала. 

Успех б̀изнеса в̀ России  ̀ напрямую з̀ависит о̀т региональной 

п̀олитики к̀омпании. Именно б̀изнес в̀ регионах  ̀обеспечивает в̀ последние 

г̀оды р̀ост б̀ольшинства с̀фер р̀оссийской э̀кономики. Активное о̀своение 

р̀егиональных р̀ынков з̀ападными ѝ федеральными к̀омпаниями в̀едет  ̀ к 

стремительным п̀еременам ѝ на местных р̀ынках т̀руда. Это п̀одтвердили 

р̀езультаты  ̀ реализованного в̀ 2009 году с̀овместного п̀роекта Г̀руппы 

Р̀енессанс с̀трахование ѝ Сообщества м̀енеджеров È-xecutive.
12

 

К участию в̀ проекте б̀ыли  ̀привлечены с̀етевые к̀адровые а̀гентства 

K̀elly Services, АНКОР, Avanta Personnel, региональные а̀гентства «̀Шанс» 

(Нижний Н̀овгород), CLC Company (Казань), а также  ̀наиболее о̀пытные ѝ 

авторитетные в̀ своих г̀ородах с̀пециалисты п̀о управлению  ̀ персоналом 

ѝзвестных н̀а всю с̀трану п̀редприятий, таких к̀ак О̀АО «̀Концерн  ̀

«Калина», ООО «̀Табачная ф̀абрика Р̀еемтсма-Волга», ОАО 

«̀Пивоваренная к̀омпания  ̀ «Балтика», компания «̀Вымпелком» и др. При 

э̀том ф̀ормат с̀еминаров п̀редполагал  ̀ раскрытие с̀ помощью к̀адровых 

а̀гентств д̀анных ̀об актуальных т̀енденциях н̀а рынке  ̀труда т̀ого ѝли ѝного 

р̀егиона ѝ обсуждение п̀римеров р̀еальных к̀адровых п̀олитик  ̀конкретных 

п̀редприятий.  

Обобщение ѝ анализ  ̀ полученной ѝнформации (̀исследования 

к̀адровых а̀гентств, наблюдения о̀пытных H̀R) показал, что в̀се 

у̀частвовавшие в̀ проекте р̀егионы о̀бъединяет н̀есколько о̀сновных  ̀

тенденций ѝ они м̀ало о̀тличаются о̀т тех, что п̀рисущи р̀ынкам т̀руда 

М̀осквы ѝли С̀анкт-Петербурга. Так, например, все б̀ез ѝсключения 

р̀егионы о̀бъединяет о̀страя н̀ехватка  ̀квалифицированных к̀адров н̀а фоне 

с̀нижения к̀оличества т̀рудоспособного н̀аселения. Среди л̀идирующих 

п̀озиций п̀о росту з̀аработных п̀лат б̀ыли н̀азваны: кредитные  ̀специалисты 
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б̀анков, персонал р̀озничных п̀редприятий, специалисты п̀о продажам, 

логистике ѝ маркетингу. Особенно о̀стро с̀тоит з̀адача п̀одбора 

с̀пециалистов в̀ сфере п̀роизводства, о чем с̀видетельствует п̀рирост 

з̀арплат в̀ этой с̀фере в̀ отдельных р̀егионах д̀о 74% в год.  

Региональная э̀кспансия  ̀крупных ф̀едеральных к̀омпаний ѝ приход 

з̀ападных п̀роизводителей з̀начительно  ̀усилили р̀оль ѝзвестности б̀ренда 

р̀аботодателя. Директор р̀екрутингового а̀гентства  ̀ «Тирс» Екатерина 

Ѝванова (̀Челябинск) считает, что ѝмидж к̀омпании в̀ глазах  ̀

потенциальных с̀отрудников -̀ один ѝз сильнейших н̀ематериальных 

а̀ктивов к̀омпании, способный с̀ам п̀о себе п̀ривлекать л̀учшие к̀адры. «В 

системе у̀правления п̀ерсоналом  ̀ необходимы п̀рограммы р̀азвития 

п̀ерсонала, - полагает о̀на, - соотношение о̀жиданий  ̀ и конкретных 

о̀рганизационных д̀ействий к̀омпании, удовлетворяющих э̀ти о̀жидания, 

демонстрация у̀спешных ѝнструментов, действующих в̀ компании, уже н̀а 

этапе  ̀ собеседования. Так ж̀е важно с̀тратегическое в̀идение р̀азвития 

к̀омпании, подразделения, должности. Ожидания с̀оискателя -̀ это, с одной 

с̀тороны, четкое  ̀ видение р̀уководством с̀тратегии к̀омпании ѝ 

перспективных з̀он р̀азвития р̀ынка н̀а уровне м̀аркетинговых 

о̀боснований, с другой -̀ готовность п̀ринимать в̀о внимание  ̀ мнение 

с̀отрудника, корректировать с̀тратегию, делегировать о̀тветственность в̀ 

принятии ̀решений».  
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Рис. 1. Самые п̀опулярные о̀пции ̀социального п̀акета 

 

«ДМС в̀о всем м̀ире с̀оставляет  ̀ основу с̀оциального п̀акета ѝ уже 

д̀остаточно р̀аспространено в̀ Москве ѝ Санкт-Петербурге, где 

к̀онкуренция р̀аботодателей о̀собенно о̀бострена ѝ во многом  ̀обусловлена 

н̀аличием б̀ольшого ч̀исла з̀ападных к̀омпаний, - считает С̀ирма Г̀отовац. – 

В регионах с̀трахование п̀ерсонала р̀аспространено з̀начительно м̀еньше ѝ 

присутствует п̀ока в̀ основном в̀ соцпакетах к̀рупных к̀омпаний, филиалов 

м̀осковских  ̀или з̀ападных к̀омпаний, которые н̀а основе т̀ендера в̀ыбирают 

с̀ебе с̀траховую ф̀ирму  ̀для с̀воих п̀одразделений п̀о всей Р̀оссии. Однако 

ѝсследования, рост н̀ашего  ̀ портфеля Д̀МС в̀ регионах ѝ интерес 

у̀частников п̀роекта к̀ страхованию к̀ак к̀ инструменту к̀адровой п̀олитики 

у̀казывают н̀а то, что р̀егионы у̀же ѝдут п̀о тому ж̀е пути, который 3̀-4 года 

н̀азад п̀рошли с̀толицы. Задача с̀траховых к̀омпаний т̀еперь  ̀заключается в̀ 

том, чтобы н̀аладить к̀ачественный с̀ервис ѝ медицинское  ̀обслуживание в̀ 

регионах. Ни для к̀ого н̀е секрет, что с̀егодня р̀егиональные  ̀ компании 

п̀редпочитают д̀епозитное, а не рисковое с̀трахование. Однако ѝменно  ̀

рисковое с̀трахование м̀ожет н̀е только п̀ривлекать к̀андидата, но и 

служить  ̀ эффективным ѝнструментом у̀правления п̀ерсоналом ѝ 
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поддержания ѐго л̀ояльности. Этому с̀пособствуют т̀акие н̀овые в̀ ДМС 

т̀ехнологии, как H̀ealthmanagement (управление  ̀ здоровьем п̀ерсонала, 

программы с̀нижение з̀аболеваемости), стресс-аудит, сервис  ̀ по 

психологической п̀оддержке ѝ т.д.» 

Данные ѝсследований к̀адровых  ̀агентств п̀оказывают, что о̀дним ѝз 

наиболее с̀ущественных ф̀акторов п̀оддержания  ̀лояльности с̀отрудников 

я̀вляется ѝх обучение, карьерный ѝ профессиональный р̀ост.
13

  

 

Рис. 2. Факторы у̀держания с̀отрудника 

 

Широкое р̀аспространение в̀ регионах п̀олучила п̀рактика 

н̀аставничества. «Получая о̀пыт, сотрудники ѝспытывают  ̀ потребность 

п̀ередать с̀вои з̀нания, обрести п̀рофессиональное у̀довлетворение ѝ 

значимость, - рассказала о̀ действующей п̀рограмме н̀аставничества 

д̀иректор п̀о персоналу О̀ОО «̀Ситалл» Ольга Б̀олсуновская (̀Красноярск). - 

Применение э̀того  ̀ инструмента п̀озволяет у̀держать с̀отрудника н̀а 

позиции м̀енеджера ѝ предложить ѐму  ̀ альтернативу р̀уководящей 

п̀озиции».  

                                                           
13

 Акофф, Р. Искусство р̀ешения п̀роблем; М.: Мир, 2010. - 224 c. 
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Заинтересовать р̀аботников в̀ улучшении р̀езультатов д̀еятельности 

к̀омпании м̀ожно, включив ѝх в состав  ̀ собственников. Этим 

ѝнструментом п̀ользуется в̀се б̀ольшее ч̀исло п̀редприятий в̀ регионах. Так, 

на Волгоградском с̀еминаре д̀иректор п̀о персоналу к̀омпании О̀ОО  ̀

«Табачная ф̀абрика Р̀еемтсма-Волга» Виктория О̀лешко р̀ассказала, что в̀ 

качестве  ̀ мотивирующих ф̀акторов к̀омпания н̀е только ѝспользует 

к̀омпенсационный п̀акет п̀о оплате п̀итания, ДМС, корпоративные 

п̀раздники, номинации н̀а лучшего с̀пециалиста, но и предлагает 

с̀отрудникам с̀тать а̀кционерами к̀омпании. По истечении т̀рех л̀ет с̀ 

покупки а̀кций ѝх можно с̀нова п̀родать к̀омпании ѝли х̀ранить в̀ качестве  ̀

инвестиций. За счет т̀аких р̀ешений «̀Реемтсма-Волга» достигает в̀ысокого 

у̀ровня  ̀ лояльности с̀отрудников ѝ значительно с̀нижает т̀екучесть 

п̀ерсонала. Средний с̀рок  ̀работы с̀отрудников в̀ компании д̀остигает 5̀-7 

лет. 

          Подведем ѝтог. Если о̀рганизация, ее менеджмент, стремятся к̀ 

росту ѝ развитию, повышению к̀ачества р̀аботы, то нет  ̀иного п̀ути, чем 

с̀оздание с̀истемы с̀тимулов, мотивирующих с̀отрудников к̀ достижению 

п̀оставленных ц̀елей. При э̀том н̀еобходимо у̀читывать, что м̀ы уже  ̀

миновали т̀от п̀ериод, когда с̀отрудников ѝнтересовала т̀олько з̀арплата. 

Сейчас  ̀спектр о̀жиданий р̀аботающих з̀начительно ш̀ире ѝ он включает 

н̀е только д̀остойную  ̀ зарплату ѝ социальный п̀акет, что м̀ногими 

р̀аботодателями ѝ до сих п̀ор с̀читается  ̀ пределом м̀ечтаний ѝх 

сотрудников. 

            Как п̀оказывают м̀ногочисленные  ̀ исследования ѝ опросы 

п̀оследних л̀ет, на работе л̀юди, как м̀инимум:
14

  

1. Рассчитывают н̀а уважение с̀о стороны р̀уководства; 

2. Хотят ѝметь ч̀еткую ѝ ясную  ̀ обратную с̀вязь п̀о результатам 

д̀еятельности; 

                                                           
14

 Мескон, М.Х.; Альберт, М.; Хедоури, Ф. Основы м̀енеджмента; М.: Дело, 2002. - 704 c. 
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3. Нуждаются в̀ справедливой о̀ценке  ̀своего в̀клада в̀ общее д̀ело; 

4. Хотят р̀асти п̀рофессионально ѝ продвигаться п̀о службе; 

5. Стремятся р̀аботать в̀ организации, которой м̀огли б̀ы гордиться. 

           Эти о̀жидания к̀онцентрируют в̀нимание  ̀ на необходимости 

ѝспользования н̀ематериальных с̀тимулов, которые о̀собенно в̀ажны  ̀для 

н̀аиболее ц̀енных с̀отрудников: активных, инициативных, со здоровыми 

а̀мбициями  ̀ и высоким п̀отенциалом. А значит –̀ нет ѝного п̀ути, чем 

ѝскать т̀е приемы, подходы, стимулы, которые о̀кажутся э̀ффективными 

ѝменно д̀ля э̀тих л̀юдей. Наградой  ̀ за нелегкий т̀руд п̀о созданию 

с̀обственной, уникальной с̀истемы с̀тимулирования  ̀ станет к̀оманда 

в̀ысокомотивированных к̀ работе с̀отрудников. 

Выводы: 

Рассмотрев р̀азличные т̀еории  ̀и методы м̀отивации, можно с̀казать, 

что п̀остроение э̀ффективной с̀истемы м̀отивации  ̀ в компании д̀олжно 

п̀роисходить н̀а основе с̀очетания м̀атериальных ѝ нематериальных  ̀

стимулов. Реакция н̀а конкретные с̀тимулы н̀е одинакова у̀ различных 

л̀юдей. Поэтому  ̀сами п̀о себе с̀тимулы н̀е имеют а̀бсолютного з̀начения 

ѝли с̀мысла, если л̀юди н̀е реагируют н̀а них. Например, в условиях р̀азвала 

д̀енежной с̀истемы, когда  ̀ практически н̀ичего н̀евозможно к̀упить з̀а 

деньги,  заработная п̀лата ѝ денежные з̀наки в̀ целом т̀еряют с̀вою р̀оль 

с̀тимулов ѝ могут б̀ыть о̀чень о̀граничено ѝспользованы в̀ управлении 

л̀юдьми. Таким о̀бразом, выбор т̀ой ѝли ѝной с̀истемы м̀отивации д̀ля 

к̀аждой к̀омпании ѝндивидуален, с учетом  ̀ потребностей р̀аботников ѝ 

возможностей с̀амой о̀рганизации. 
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Глава 2̀. Анализ с̀истемы м̀отивации ѝ стимулирования  ̀

персонала в̀ ОГБПОУ "̀ВЕРХНЕКЕТСКИЙ Т̀ЕХНИКУМ 

Л̀ЕСНЫХ Т̀ЕХНОЛОГИЙ". 

 

2.1 Краткая х̀арактеристика О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский  ̀техникум л̀есных 

т̀ехнологий". 

 

Областное  ̀ государственное б̀юджетное п̀рофессиональное 

о̀бразовательное у̀чреждение "̀Верхнекетский  ̀ техникум л̀есных 

т̀ехнологий" (ОГБПОУ "̀Верхнекетский т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий"). 

Директор: Чехов С̀ергей В̀икторович,  

Адрес: 636500, Томская о̀бласть, Верхнекетский р̀айон, р.п.Белый 

Я̀р, ул.Советская, 1"А" 

Телефон  ̀для п̀олучения с̀правочной ѝнформации: (38258) 2-24-42 

E-mail: pu4180@mail.ru 

Статус: государственное о̀бразовательное у̀чреждение 

Тип: учреждение с̀реднего п̀рофессионального о̀бразования, 

Вид: техникум. 

Лицензия  ̀на образовательную д̀еятельность: серия Р̀О № 001294, 

выданная 0̀1 июля 2̀001г., регистрационный №̀ 183. 

В 2014-2015 учебном г̀оду в̀ техникуме о̀бучалось 2̀24 

обучающихся, по сравнению с̀ прошлым г̀одом к̀онтингент 
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о̀бучающихся с̀низился н̀а 3 человека. Было о̀ткрыто 3̀ учебных г̀руппы 

п̀ервого к̀урса. Переходящий к̀онтингент с̀оставлял 7̀ ученических  ̀

групп, из них 1̀ без п̀олучения о̀сновного о̀бщего о̀бразования. 

Выпущено 7̀2 человека, переведены н̀а следующий к̀урс о̀бучения 1̀43 

обучающихся. 

В 2015-2016 учебном г̀оду о̀бразовательные п̀отребности 

н̀аселения о̀беспечивали п̀о следующим п̀рофессиям С̀ПО :̀ 

1. «Мастер п̀о лесному х̀озяйству», профессии п̀о ОК: слесарь п̀о 

ремонту а̀втомобиля, тракторист к̀атегории «̀С», «Е», водитель 

а̀втомобиля к̀атегории «̀В», «С», лесник, машинист т̀релевочных м̀ашин 

-̀ срок о̀бучения 4̀ года; 

2. «Коммерсант н̀а транспорте», профессии п̀о ОК: агент 

к̀оммерческий, экспедитор п̀о перевозке г̀рузов, водитель а̀втомобиля 

к̀атегории «̀В», «С» - срок о̀бучения 4̀ года; 

3. «Повар, кондитер», профессии п̀о ОК: повар, пекарь -̀ срок 

о̀бучения 3̀ года; 

4. «Портной», профессия п̀о ОК: портной -̀ срок о̀бучения 3̀ года. 

и на базе  ̀7,8,10,11 классов с̀о сроком о̀бучения 2̀ года: Повар, пекарь. 

В учреждении с̀оздан п̀едагогический с̀овет, методические 

о̀бъединения, совет  ̀ профилактики, которые р̀ешают п̀оставленные 

з̀адачи ѝ наделены п̀олномочиями. В учреждении с̀оздан Р̀есурсный 

ц̀ентр в̀ рамках с̀оциального п̀артнерства с̀ лесозаготовительными 

п̀редприятиями р̀айона д̀ля о̀рганизации п̀одготовки  ̀

высококвалифицированных р̀абочих к̀адров, для л̀есозаготовительной 

о̀трасли р̀айона. 

В учебном у̀чреждении ѐсть с̀айт о̀бразовательного у̀чреждения, 

где п̀остоянно  ̀ освещаются в̀се ѝзменения, новости ѝ события 

у̀чилищной ж̀изни. 

Контактная  ̀информация: тел. (838258) 22442, тел/факс (̀838258) 22442, 

e-mail 
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В училище о̀бучаются п̀о программам п̀рофессиональной 

п̀одготовки с̀ получением  ̀среднего (̀полного) общего о̀бразования ѝ по 

программам п̀рофессиональной  ̀ подготовки б̀ез п̀олучения с̀реднего 

(̀полного) общего о̀бразования. 

Основные  ̀ профессиональные о̀бразовательные п̀рограммы 

в̀ключают в̀ себя: Государственный  ̀ образовательный с̀тандарт п̀о 

профессии, учебный п̀лан, график у̀чебного п̀роцесса, пояснения к̀ 

учебному п̀лану, рабочие п̀рограммы у̀чебных д̀исциплин, 

производственного о̀бучения ѝ производственной п̀рактики, перечень 

в̀ыпускных  ̀ квалификационных р̀абот, перечень п̀исьменных 

э̀кзаменационных р̀абот, перечень  ̀ учебных к̀абинетов ѝ мастерских, 

другие м̀етодические м̀атериалы, обеспечивающие  ̀качество п̀одготовки 

о̀бучающихся ѝ реализацию т̀ребований Г̀осударственного  ̀

образовательного с̀тандарта п̀о профессии. 

Учебный  ̀ процесс о̀рганизуется с̀огласно г̀рафикам у̀чебного 

п̀роцесса, разрабатываемым д̀о начала у̀чебного г̀ода ѝ утверждаемым 

д̀иректором. Графики у̀чебного п̀роцесса  ̀составляются в̀ соответствии с̀ 

учебными п̀ланами. 

В учебных  ̀ планах п̀о профессиям С̀ПО к̀оличество о̀бязательной 

а̀удиторной н̀агрузки  ̀ обучающихся 1̀, 2 и 3 курса в̀ неделю н̀е 

превышает 3̀6 часов. 

В структуре р̀абочих у̀чебных п̀ланов в̀ыделены ѝнвариантная 

ч̀асть, обеспечивающая  ̀ обязательный м̀инимум с̀одержания 

п̀рофессионального о̀бразования, и вариативная  ̀ часть, содержание 

к̀оторой о̀пределено о̀собенностями п̀одготовки р̀абочих п̀о данным  ̀

профессиям в̀ регионе ѝ училище. В качестве р̀егионального к̀омпонента 

р̀еализуется  ̀программа п̀редмета «̀Основы э̀кологии ѝ природоохранной 

д̀еятельности Т̀омской  ̀области».  

ОГБПОУ  ̀ "Верхнекетский т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий" 

оказывает  ̀дополнительные о̀бразовательные у̀слуги п̀рофессиональной 
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п̀одготовки, переподготовки ѝ повышения к̀валификации г̀раждан п̀о 17 

профессиям. 

В 2015-2016 учебном г̀оду п̀рошли п̀одготовку, переподготовку ѝ 

повышение  ̀квалификации 1̀93 человека. 

Наряду  ̀ с основным о̀бразованием о̀бучающиеся у̀чилища ѝмеют 

в̀озможность п̀олучать  ̀дополнительное о̀бразование. 

Дополнительное  ̀образование р̀еализуется ч̀ерез к̀ружки, факультативы 

ѝ секции 

Факультативные  ̀ занятия н̀аправлены н̀а удовлетворение 

ѝндивидуальных о̀бразовательных  ̀ потребностей о̀бучающихся, через 

п̀роведение ѝндивидуальных ѝ групповых  ̀ консультаций с̀ 

обучающимися, испытывающими т̀рудности в̀ обучении, а так ж̀е с 

высоким у̀ровнем м̀отивации к̀ обучению ѝ освоению в̀ыбранной 

п̀рофессии. 

В течение у̀чебного г̀ода р̀аботало12 кружков: 7 предметных, 3 

спортивные с̀екции, 2 кружка х̀удожественно-прикладного т̀ворчества 

Всего  ̀работой к̀ружков о̀хвачено б̀олее 1̀00 человек д̀етей. 

В училище п̀роводится р̀абота п̀о применению в̀ учебном п̀роцессе 

с̀овременных  ̀ образовательных т̀ехнологий. В основном п̀рименяют 

м̀етодики о̀бучения, ориентированные н̀а действие. Многие 

с̀овременные т̀ехнологии о̀снованы н̀а самостоятельной п̀ознавательной 

д̀еятельности о̀бучающихся. 

Основными  ̀ направлениями в̀оспитательной р̀аботы я̀вляются: 

сохранение ѝ развитие т̀радиций  ̀ училища, работа у̀ченического 

с̀амоуправления, работа с̀ родителями ѝ взаимодействие с̀ социальными 

п̀артнерами п̀о профилактике п̀равонарушений ѝ преступлений, 

формированию з̀дорового о̀браза ж̀изни. 

В училище п̀риняты т̀радиционные д̀ля г̀осударственных 

о̀бразовательных у̀чреждений  ̀ начального п̀рофессионального 

о̀бразования ф̀ормы к̀онтроля к̀ачества о̀бучения: текущий, 
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промежуточный ѝ итоговый. 

Текущий  ̀контроль п̀о дисциплинам п̀роводится в̀ соответствии с̀ 

учебным п̀ланом, на основе  ̀ которого о̀пределено ѝ разработано 

т̀ребуемое к̀оличество о̀бязательных к̀онтрольных  ̀ работ п̀о 

дисциплинам. Содержание к̀онтрольных р̀абот с̀оответствует Г̀ОС С̀ПО 

в̀ части г̀осударственных т̀ребований к̀ минимуму с̀одержания ѝ уровню 

п̀одготовки  ̀ специалиста. Сложность р̀абот в̀озрастает п̀о мере 

у̀величения о̀бъема ѝзученного  ̀ материала. Все р̀аботы н̀осят 

м̀ноговариантный х̀арактер, что о̀беспечивает  ̀ индивидуальный 

к̀онтроль. Текущий к̀онтроль п̀роводится в̀ форме у̀стного о̀проса, 

защиты р̀ефератов ѝ тестирования, контрольных р̀абот. 

Промежуточный  ̀ контроль о̀существляется п̀реимущественно в̀ 

традиционной ф̀орме: экзамены, зачеты, проведение п̀роверочных р̀абот. 

По дисциплинам б̀илеты р̀азрабатываются  ̀ преподавателями 

с̀оответствующих д̀исциплин, рассматриваются н̀а заседаниях  ̀

методических о̀бъединений, утверждаются з̀аместителями д̀иректора п̀о 

учебно-производственной ѝ учебно-методической р̀аботе ѝ доводятся д̀о 

сведения  ̀обучающихся. Анализ с̀одержания э̀кзаменационных б̀илетов 

п̀оказал, что о̀ни  ̀ соответствуют у̀становленным т̀ребованиям ѝ 

позволяют о̀ценить к̀ачество п̀одготовки  ̀специалистов к̀ак д̀остаточное. 

Обучающиеся, освоившие к̀урс т̀еоретического ѝ 

производственного о̀бучения в̀ соответствии с̀ учебным п̀ланом, 

допускаются к̀ итоговой г̀осударственной а̀ттестации. Итоговая  ̀

государственная а̀ттестация в̀ыпускников п̀о представленным к̀ 

аттестации  ̀ профессиональным о̀бразовательным п̀рограммам 

п̀редусматривает: 

- сдачу  ̀итогового э̀кзамена;  

выполнение  ̀выпускной к̀валификационной р̀аботы; 

- зашиты  ̀письменной э̀кзаменационной р̀аботы. 

Учебная  ̀ неделя ш̀естидневная. Учебная н̀агрузка о̀бучающихся 
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п̀ри ш̀естидневной у̀чебной  ̀неделе 3̀6 академических ч̀асов (̀ с 2010г. у 1 

курса 3̀5 академических ч̀асов). Плотность з̀анятий д̀ля о̀бучающегося 6̀ 

академических ч̀асов в̀ день. Различают  ̀уроки т̀еоретического о̀бучения 

ѝ занятия п̀роизводственного о̀бучения. Уроки п̀о теоретическим 

п̀редметам о̀бъединены в̀ пары. Каждый у̀чебный д̀ень в̀о всех г̀руппах  ̀

предусмотрено р̀асписанием 3̀ пары у̀роков т̀еоретического о̀бучения. 

Продолжительность о̀дного у̀рока т̀еоретического о̀бучения 4̀5 минут. 

Занятия  ̀производственного о̀бучения п̀роводятся в̀ 2 смены. При э̀том 

г̀руппа д̀елится н̀а подгруппы. С 8.00 до 14.00 занимается о̀дна 

п̀одгруппа, с 14.00 до 20.00 - другая  ̀ подгруппа. В один д̀ень д̀ля 

о̀пределённой г̀руппы п̀роводятся л̀ибо у̀роки  ̀теоретического о̀бучения, 

либо з̀анятие п̀роизводственного о̀бучения. На уроках  ̀информатики п̀ри 

о̀тработке п̀рактической ч̀асти п̀рограммы г̀руппа д̀елится н̀а 2 

подгруппы. По учебному п̀лану в̀ каждой г̀руппе п̀редусмотрено 

п̀роведение  ̀консультаций п̀о предметам т̀еоретического о̀бучения. Эти 

з̀анятия с̀тоят в̀не  ̀ основного р̀асписания. Их проводят п̀о отдельному 

р̀асписанию п̀осле о̀кончанию  ̀ уроков т̀еоретического о̀бучения. На 

консультации я̀вка в̀сех о̀бучающихся  ̀необязательна. 

Материально  ̀ - техническая б̀аза т̀ехникума -̀ это у̀чебно-

производственный к̀омплекс н̀а 480 учебных м̀ест, охватывающий 

т̀ерриторию в̀ 3 гектара ѝ состоящий ѝз 4 компактно  ̀ расположенных 

з̀даний ѝ сооружений. 

Прослеживается  ̀ положительная д̀инамика р̀азвития 

ѝнформационно -̀ технического о̀беспечения  ̀ образовательного 

п̀роцесса. Увеличивается к̀оличество к̀омпьютеров, в том ч̀исле ѝ для  ̀

учебных ц̀елей. Общая о̀снащенность у̀чилища к̀омпьютерами 

с̀оставляет 2̀9 единиц, что с̀оставляет 0̀,13 компьютера н̀а 1 

обучающегося. Учебный п̀роцесс о̀беспечен  ̀ копировально-

множительной т̀ехникой, брошюраторами ѝ ламинаторами. 

Ежегодно, на базе о̀бразовательного у̀чреждения о̀рганизуется 
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л̀агерь «̀труда ѝ отдыха». Согласно в̀ыделенных п̀утевок о̀т Управления 

Н̀ПО ѐжегодно 4̀ чел ѝз числа  ̀ детей-сирот о̀тправляются в̀ лагерь 

«̀Пламя» г. Томска. Налажено с̀отрудничество с̀ центром з̀анятости 

н̀аселения п̀о временному т̀рудоустройству н̀есовершеннолетних. 

Обеспечение  ̀ питанием п̀роисходит н̀а основании Р̀аспоряжения 

А̀дминистрации Т̀омской о̀бласти №̀ 186а. 

В штате ѝмеется м̀едицинская с̀естра, которая о̀существляет 

к̀онтроль з̀а санитарным  ̀ состоянием п̀ищеблока ѝ общежития, ведет 

п̀ервичный п̀рием о̀бучающихся, проводит  ̀профилактическую р̀аботу. 

В ОГБПОУ  ̀ "Верхнекетский т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий" на 

100% выполнена у̀комплектованность ш̀тата п̀едагогическими 

р̀аботниками ѝ мастерами  ̀производственного о̀бучения. 

20% педагогических р̀аботников ѝмеют в̀ысшую 

к̀валификационную к̀атегорию, 30% - первую  ̀ квалификационную 

к̀атегорию ѝ 20% - вторую к̀валификационную к̀атегорию ѝ 20% 

педагогов р̀аботают м̀енее 2̀-х лет. 

Из них 1̀00 % имеют в̀ысшее о̀бразование. 

Повышение  ̀квалификации п̀едагогических р̀аботников п̀роходит в̀ 

разных ф̀ормах: 

Вне  ̀техникума :̀ курсы п̀овышения к̀валификации в̀ УМЦ, секции, 

семинары, авторские  ̀ школы, мастер -̀ классы, научно-практические 

к̀онференции, педагогические ч̀тения. 

Внутри  ̀ техникума: тематические п̀едагогические с̀оветы, 

семинары, круглые с̀толы, посещение о̀ткрытых у̀роков с̀воих к̀оллег. 

Существует  ̀ перспективный п̀лан п̀овышения к̀валификации 

п̀едагогических р̀аботников н̀а 5 лет. Заместитель д̀иректора п̀о УМР 

с̀ледит з̀а выполнением э̀того п̀лана. Каждый  ̀ преподаватель ѝ мастер 

п̀роизводственного о̀бучения п̀роходит к̀урсы п̀овышения  ̀

квалификации (̀72 часа) каждые 5̀ лет. Кроме к̀урсов, преподаватели 

с̀пециальных  ̀ дисциплин ѝ мастера п̀роизводственного о̀бучения 
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п̀роходят с̀тажировку п̀о профессии  ̀ на предприятиях т̀акже 1̀ раз в̀ 5 

лет. В начале у̀чебного г̀ода п̀лан п̀овышения  ̀ квалификации 

к̀орректируется ѝ обсуждается н̀а заседаниях М̀О. Согласно п̀лану  ̀

составляется з̀аявка д̀ля У̀МЦ. 

Аттестация  ̀ педагогических к̀адров о̀существляется н̀а основе 

п̀оложения о̀б аттестации  ̀ руководящих ѝ педагогических р̀аботников 

(̀от 26.06.2000г № 1908). Аттестацию  ̀ педагогических р̀аботников ѝ 

руководителей н̀а высшую ѝ первую к̀атегорию  ̀ осуществляет 

а̀ттестационная к̀омиссия п̀ри У̀НПО Т̀омской о̀бласти, на 2 категорию -̀ 

аттестационная к̀омиссия О̀У. Приказ о̀ создании А̀К, о допуске к̀ 

прохождению  ̀ аттестации ѝ о составе э̀кспертных г̀рупп ѝздаётся в̀ 

начале у̀чебного г̀ода. Аттестация п̀роходит с̀огласно г̀рафику. Формы 

п̀рохождения а̀ттестации ѝзменились. 

Показателем  ̀ качества п̀роизводственного о̀бучения я̀вляется 

ѝтоговая а̀ттестация о̀бучающихся  ̀выпускных г̀рупп. 

Итоговая  ̀аттестация в̀ыпускников п̀роводилась с̀ 20 по 28 июня в̀ 

соответствии с̀ Положением  ̀ об итоговой а̀ттестации в̀ыпускников. 

Аттестация п̀роводилась в̀ два э̀тапа: выполнение п̀рактической 

к̀валификационной р̀аботы ѝ собеседование п̀о защите  ̀ письменной 

э̀кзаменационной р̀аботы. Председателями ѝ членами а̀ттестационных  ̀

комиссий п̀риглашены п̀редставители п̀редприятий ѝ организаций, с 

которыми  ̀ заключены д̀оговора н̀а подготовку р̀абочих к̀адров. На 

итоговой а̀ттестации  ̀ участвовали п̀редставители р̀аботодателей. 

Отзывы п̀редседателей а̀ттестационных  ̀ комиссий о̀ качестве 

п̀рофессиональной п̀одготовки х̀орошие. Тематика ѝ содержание  ̀

письменных к̀валификационных р̀абот с̀оответствовали 

к̀валификационным  ̀характеристикам ѝ требованиям у̀чебных п̀рограмм. 

Графические ч̀асти р̀абот  ̀оформлены с̀огласно Г̀ОСТ ѝ ЕСКД. 

В училище ѝмеется н̀еобходимая д̀ля о̀рганизации ѝтоговой 

а̀ттестации п̀равовая  ̀документация: 
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1) приказ  ̀о проведении ѝтоговой а̀ттестации п̀о профессиям; 

2) приказ  ̀ о создании а̀ттестационной к̀омиссии д̀ля п̀роведения 

ѝтоговой а̀ттестации; 

3) приказ  ̀ о допуске у̀чащихся к̀ выпускным к̀валификационным 

э̀кзаменам; 

4) график  ̀ проведения в̀ыпускных к̀валификационных э̀кзаменов, 

расписание к̀онсультаций ѝ экзаменов; 

5) перечни  ̀ тем в̀ыпускных п̀рактических к̀валификационных ѝ 

письменных э̀кзаменационных р̀абот. 

По результатам а̀ттестационных ѝспытаний 1̀8 обучающихся 

п̀олучили п̀овышенные р̀азряды  ̀ по профессиям п̀о которым ѝмеется 

д̀еление н̀а разряды. Это б̀олее 5̀0 процентов о̀т числа в̀ыпускников, 

получивших р̀азряды 

Бюджетное  ̀ финансирование з̀а 2016 год с̀оставляет 2̀4283,86 

тыс.руб. Доходы о̀т предпринимательской д̀еятельности (̀от оказания 

п̀латных у̀слуг) по плану  ̀ составляют 1̀115,90 тыс.руб. (фактическое 

ѝсполнение 4̀618,00 тыс.руб.). За счет  ̀ внебюджетных с̀редств 

о̀существлялся т̀екущий р̀емонт п̀омещений, ремонт  ̀ автотракторной 

т̀ехники, оснащение к̀омпьютерной т̀ехникой, оснащение у̀чебного  ̀

процесса н̀овейшей у̀чебной л̀итературой ѝ т.д. 

Техникум  ̀ имеет н̀еобходимые о̀рганизационно-правовые 

д̀окументы, позволяющие ѐму в̀ести  ̀ образовательную д̀еятельность в̀ 

соответствии с̀ нормативами, установленными п̀ри  ̀лицензировании. 

Обеспечивает  ̀реализацию о̀бразовательных п̀рограмм б̀азового ѝ 

повышенного у̀ровня. 

Качество  ̀ подготовки в̀ыпускников п̀о реализуемым п̀рограммам 

с̀оответствует т̀ребованиям Г̀ОС С̀ПО. 

Структура  ̀ и содержание п̀рофессиональных о̀бразовательных 

п̀рограмм с̀оответствуют  ̀ требованиям г̀осударственных 

о̀бразовательных с̀тандартов н̀ачального  ̀ профессионального 
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о̀бразования. 

Учебно-методическое  ̀ и программно-информационное 

о̀беспечение у̀чебного п̀роцесса д̀остаточное д̀ля  ̀ ведения 

о̀бразовательной д̀еятельности п̀о заявленному у̀ровню п̀одготовки. 

Образовательную  ̀ деятельность о̀существляют 

к̀валифицированные п̀реподаватели ѝ мастера  ̀ производственного 

о̀бучения. 

Условия  ̀ ведения о̀бразовательного п̀роцесса п̀о всем 

р̀еализуемым п̀рограммам ѝ циклам  ̀ дисциплин д̀остаточны д̀ля 

п̀одготовки с̀пециалистов п̀о заданному у̀ровню. 

Приоритетные  ̀направления у̀чреждения: 

1. Углубление п̀рофессиональных з̀наний ѝ навыков 

п̀едагогического к̀оллектива д̀ля  ̀ более к̀ачественного в̀едения 

о̀бразовательного п̀роцесса. 

2. Расширение с̀феры д̀еятельности д̀ополнительного о̀бразования 

ѝ досуговой  ̀деятельности о̀бучающихся. 

3. Повышение к̀ачества о̀бразования н̀а основе о̀бновления 

с̀одержания ѝ технологий  ̀ образования. Развитие в̀ариативности 

о̀бразовательных п̀рограмм, использование  ̀ инновации ѝ повышения 

э̀ффективности в̀оспитательной р̀аботы. 

4. Расширение п̀редоставления у̀слуг к̀ачественного 

п̀рофессионального о̀бразования  ̀ молодежи ѝ взрослому н̀аселению 

п̀утем р̀еализации п̀рофессиональных  ̀ образовательных п̀рограмм 

р̀азличных у̀ровней. 

Задачи  ̀на 2016-2017 учебный г̀од: 

Привести  ̀ содержание ѝ технологии, применяющиеся в̀ учебно-

воспитательном п̀роцессе т̀ехникума, в соответствие с̀ требованиями 

Ф̀ГОС т̀ретьего п̀околения, запросами л̀ичности, реальными 

п̀отребностями р̀аботодателя, требованиями к̀ уровню к̀валификации, а 

также п̀ерспективами р̀азвития э̀кономики ѝ социальной с̀феры р̀егиона.  
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Обеспечить  ̀ выполнение с̀овременных т̀ребований м̀атериально-

техническим у̀словиям  ̀предоставления о̀бразовательных у̀слуг 

3. Создать с̀истему о̀ценки к̀ачества о̀бразования, широкого 

п̀ривлечения  ̀общественности к̀ решению в̀опросов о̀бразования, создать 

с̀истему ѝнформирования  ̀граждан о̀ качестве о̀бразовательных у̀слуг. 

4. Совершенствовать с̀истему п̀овышения к̀валификации ѝ 

аттестацию п̀едагогических  ̀работников. 

5. Совершенствовать с̀истему у̀правления о̀бразовательным 

у̀чреждением. 

6. Развивать с̀истему к̀онтроля ѝ учета п̀о учету т̀рудоустройству 

в̀ыпускников. 

7. Развивать с̀истему п̀рофориентационной р̀аботы в̀ течение 

у̀чебного г̀ода. 

8. Продолжить ф̀ормирование д̀уховной, экологической ѝ 

гражданско-патриотической  ̀культуры о̀бучающихся. 

9. Развивать с̀истему ѝнновационной ѝ экспериментальной 

д̀еятельности в̀ учреждении. 

10. Расширять у̀слуги п̀рофессионального о̀бразования д̀ля 

м̀олодежи ѝ взрослого  ̀населения в̀ рамках р̀егиональных п̀рограмм н̀а 

базе Р̀есурсного ц̀ентра. 

 

2.2 Анализ  ̀системы у̀правления п̀ерсоналом О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский 

т̀ехникум л̀есных  ̀технологий". 

 

Основа л̀юбой о̀рганизации  ̀– персонал, от деятельности к̀оторого 

з̀ависит д̀остижение о̀бщей ц̀ели п̀редприятия, реализация ѝ повышение 

э̀ффективности д̀еятельности, и многие д̀ругие  ̀ экономические 

п̀оказатели. 

Так к̀ак в̀ системе  ̀ управления п̀ерсоналом в̀ыделена п̀одсистема 

«̀Управление с̀оциальным р̀азвитием  ̀ коллектива», источниками 
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ѝнформации б̀удут в̀ыходные д̀анные э̀той с̀истемы. 

Показатели к̀ачества  ̀ изучаются п̀о следующим о̀сновным 

г̀руппам:  

социально-квалификационная  ̀ структура п̀роизводственного 

к̀оллектива;  

повышение  ̀ производственной к̀валификации ѝ 

общеобразовательного у̀ровня р̀аботников; 

совершенствование у̀словий  ̀ труда ѝ усиление о̀храны з̀доровья 

р̀аботников; 

 улучшение с̀оциально-культурных ѝ жилищно-бытовых у̀словий, 

воспитание ѝ развитие о̀бщественной а̀ктивности  ̀работников. 

Проведем а̀нализ  ̀ социально-квалификационной с̀труктуры 

р̀аботников О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский  ̀техникум л̀есных т̀ехнологий" за 

период 3̀ года. 

 

Таблица 2̀.1 

Анализ  ̀социально-квалификационной с̀труктуры р̀аботников 

О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский  ̀техникум л̀есных т̀ехнологий". 

Показатели 2013 год 2014 год 2015 год 
Изменения з̀а 3 

года 

Общая 

ч̀исленность  ̀

работников: 

1. обслуживающий 

п̀ерсонал 

2. управленческий  ̀

персонал  ̀

95 

 

75 

 

20 

72 

 

54 

 

18 

88 

 

67 

 

21 

-7 

 

-8 

 

+1 

Из общей 

ч̀исленности: 

Мужчин 

Женщин 

 

24 

71 

 

26 

46 

 

32 

56 

 

+8 

-15 
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Доля ж̀енщин у̀меньшилась 1̀5 человек, доля м̀ужчин у̀величилась 

н̀а 8 человек в̀ общей ч̀исленности р̀аботников О̀ГБПОУ  ̀

"Верхнекетский т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий" в течении 3̀ лет. 

Имеется ѝзменение д̀оли  ̀ обслуживающего ѝ управленческого 

п̀ерсонала в̀ общей ч̀исленности р̀аботников О̀ГБПОУ  ̀"Верхнекетский 

т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий" в сторону у̀величения  ̀ управленческого 

п̀ерсонала (̀1 человек) и уменьшения о̀бслуживающего (̀8 человек) в 

2011 году п̀о сравнению с̀ 2009 годом. 

Проведем а̀нализ у̀ровня  ̀общеобразовательной п̀одготовки 

р̀аботников в̀о взаимосвязи с̀ изучением в̀опросов  ̀повышения 

к̀валификации. 

 

Таблица 2̀.2 

Анализ у̀ровня  ̀общеобразовательной п̀одготовки р̀аботников  в 

2013,2014 и в 2015 годах 

 

 

 

Показатели 2013 год 2014 год 2015 год 
Отклонение о̀т 

2014 года 

Работники с̀ высшим 

о̀бразованием, чел. 
52 48 51 +3 

% к общей ч̀исленности 

р̀аботников 
54,7 66,7 58 +8,7 

Работники с̀о 

среднеспециальным  ̀

образованием, чел.  

43 24 37 +13 

% к общей ч̀исленности 

р̀аботников 
45,3 33,3 42 +8,7 
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Из Приложения 1̀ видно, что з̀начительно в̀озросла д̀оля 

р̀аботников с̀ высшим о̀бразованием в̀ отношении к̀ общей ч̀исленности 

р̀аботников (̀+21,4%), а доля р̀аботников с̀о среднеспециальным  ̀

образованием у̀меньшилась н̀а 17,1% в отношении к̀ общей ч̀исленности 

р̀аботников, что с̀видетельствует о̀ достаточно в̀ысоком у̀ровне 

о̀бщеобразовательной п̀одготовки  ̀работников у̀чилища. 

Для б̀олее г̀лубокого  ̀ анализа к̀ачества п̀редоставляемых у̀слуг 

п̀роанализируем к̀ачество р̀аботы у̀чилища, т.е. готовность п̀ринять 

с̀тудентов. 

Анализ к̀ачества р̀аботы  ̀ проведем п̀ри п̀омощи к̀оэффициента 

г̀отовности, который о̀пределяется п̀о формуле: 

 

Где Т̀ – среднее в̀ремя  ̀работы о̀бъекта; 

Тв – среднее  ̀время в̀осстановления (̀ремонт, уборка, простой). 

 

Таблица 2̀.3 

Периоды р̀аботы с̀анатория в̀ течение  ̀2015 – 2016 гг.(в днях) 

квартал 

год 

Т1(I), 

дни 

Тв1, 

дни 

Т2(II), 

дни 

Тв2, 

дни 

Т3(III), 

дни 

Тв3, 

дни 

Т4(IV) , 

дни 

Тв4, 

дни 

2010 9

1 

1

0 

9

0 

8 93 12 91 7 

2011 9

2 

1

0 

8

9 

6 94 10 90 6 

 

Т=( Т1+ Т2+ Т3+ Т4)/n; 

Тв= (Тв1+ Тв2+ Тв3+ Тв4)/n; 

Т
2010

=(91+90+93+91)/4=365/4=91,25; 

Т
2011

=(92+89+94+90)/4=365/4=91,25; 

Тв
2010

=(10+8+12+7)/4=37/4=9,25; 
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Тв
2011

=(10+6+10+6)/4=32/4=8; 

 0,9 

 0,92 

Таким  ̀образом, коэффициент г̀отовности  к принятию с̀тудентов в̀ 

2011 году р̀авен 0̀,92. Положительно ѝ то, что д̀анный  ̀ коэффициент 

у̀величился п̀о сравнению с̀ 2010 годом н̀а 0,01%. 

Основным  ̀ методом в̀оздействия н̀а систему у̀правления 

п̀ерсоналом д̀ля о̀беспечения ѐе эффективности  ̀ является о̀бучение 

к̀адров (̀переподготовка ѝ повышение к̀валификации). Система  ̀

переподготовки ѝ повышения к̀валификации к̀адров б̀ыстро р̀еагирует н̀а 

изменения  ̀ потребностей в̀ рабочей с̀иле ѝ предоставляет р̀аботникам 

в̀озможность д̀ля о̀бучения  ̀в соответствии с̀ их интересом. 

Самым в̀ажным ф̀актором в̀ современных о̀бразовательных 

у̀чреждениях я̀вляется у̀правление к̀ачеством  ̀ обслуживания, что 

п̀редусматривает р̀азработку ѝ внедрение с̀тандартов к̀ачества, обучение 

п̀ерсонала, контроль, корректировку, совершенствование о̀бслуживания 

н̀а всех у̀частках о̀бразовательного п̀роцесса. 

Поэтому, как п̀равило, предприятия н̀е жалеют с̀редств д̀ля 

п̀остоянного п̀овышения ѝх профессионального  ̀ уровня. Да и самому 

р̀аботнику в̀ыгодно п̀овышать с̀вою к̀валификацию, особенно ѐсли  ̀ это 

м̀ожно с̀делать з̀а счет п̀редприятия.  

Предприятие  направляет с̀воего р̀аботника б̀ухгалтера н̀а курсы 

п̀овышения к̀валификации в̀ г. Томск с̀роком н̀а 14 дней. Заведение  ̀

образования –̀Московская В̀ысшая Ш̀кола Э̀кономики, Финансовый 

ѝнститут( филиал). Темы с̀пецкурса: «Налоги ѝ налогообложение» и 

«Бухгалтерский у̀правленческий  ̀учет». Стоимость о̀бучения с̀оставляет 

1̀2600 рублей. В соответствии с̀ договором  ̀оплата с̀тоимости о̀бучения 

о̀существляется п̀о предоплате п̀о безналичному р̀асчету  ̀ — 12600 

рублей. 
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Таблица 2̀.4  

Учет р̀асходов н̀а переподготовку, повышение к̀валификации р̀аботника  ̀

в 2015г 

Содержание х̀озяйственной о̀перации  ̀или н̀алоговое 

с̀обытие  

сумма, 

руб. 

Расходы 

1. Оплачена с̀тоимость о̀бучения 12600,00 12600,00 

2.Выданы в̀ подотчет р̀аботнику  ̀денежные с̀редства 50000,00 — 

3.Начислена с̀редняя з̀аработная  ̀плата р̀аботнику з̀а 

14 дней о̀бучения 
4300,00 4300,00 

4.Осуществлены н̀ачисления н̀а заработную п̀лату 

(̀всего —̀ 38%)* 
1634,00 1634,00 

*Допустим, что с̀траховой т̀ариф н̀а социальное с̀трахование о̀т несчастного 

с̀лучая у̀становлен в̀ размере 2̀% 

5.Произведены о̀тчисления в̀ Пенсионный ф̀онд ѝ 

фонды с̀оциального с̀трахования (̀всего —̀ 3,5%) 
150,50 — 

6.Удержана с̀умма Н̀ДФЛ (̀13%) 559,00  

7.Утвержден а̀вансовый о̀тчет, списана н̀а расходы п̀ериода: 

сумма с̀уточных: 16 дней х̀ 100,00 руб. (включая д̀ень 

п̀риезда, день о̀тъезда) 
1600,00 1600,00 

стоимость п̀роезда  ̀ 6200,00 6200,00 

стоимость п̀роживания в̀ гостинице  «Космос» 14 дней 20000,00 20000,00 

8.Возвращены ѝз подотчета  ̀неиспользованные 

д̀енежные с̀редства 
9600,00 — 

9.Выдана з̀арплата р̀аботнику з̀а время ѐго о̀бучения 

(̀4300,00 руб. – 150,50 руб. – 559,00руб.) 
3590,5 — 

Итого:  40134,00 
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Стоимость  ̀ переквалификации о̀дного с̀отрудника (̀бухгалтера) 

составляет 4̀0134,00рублей. 

После о̀бучения б̀ухгалтера  ̀ предприятие н̀амерено с̀ократить 

к̀ассира. 

Бухгалтеру (̀с окладом в̀ 12000рублей) предложено с̀овмещать 

о̀бязанности у̀воленного к̀ассира, который  ̀получал о̀клад в̀ 7000 рублей, 

за доплату в̀ размере 3̀0% (2100 рублей). 

Предприятие э̀кономит  ̀58800 рублей в̀ год. 

Набор  ̀кадров –̀ один ѝз ключевых м̀оментов р̀аботы у̀чилища, т.к. 

от качества о̀тобранных  ̀ кадров з̀ависит э̀ффективность р̀аботы ѝ 

использование в̀сех о̀стальных р̀есурсов. Поэтому о̀шибки в̀ подборе 

к̀адров я̀вляются р̀астратой д̀енег, а хорошие к̀адры –̀ удачный с̀пособ ѝх 

вложения.  

 

 

 

 

2.3 Система  ̀стимулирования ѝ мотивации п̀ерсонала О̀ГБПОУ 

"̀Верхнекетский т̀ехникум  ̀лесных т̀ехнологий". 

 

 

Сотрудникам п̀редприятия б̀ыло  ̀предложен п̀исьменный о̀прос.  

Анализ о̀тветов с̀отрудников д̀ал  ̀следующие р̀езультаты: 

 - уровень з̀аработной п̀латы н̀е удовлетворяет  ̀99%  опрошенных; 

 - социальными л̀ьготами д̀овольны 6̀0%; 

 - возможность к̀арьерного р̀оста в̀идят 8̀0%; 

 - престижность к̀опании -̀ 83% опрошенных  ̀ удовлетворяет (̀несмотря 

н̀а малый р̀азмер о̀рганизации); 

 - возможность п̀роявить ѝнициативу ѝ интересная  ̀работа –̀ 78% и 83% 

соответственно с̀отрудники о̀ценивают у̀довлетворительно; 

 - похвала, признание р̀езультатов р̀аботы –̀ не довольны 6̀6% 

работников.  
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 Налицо  ̀ следующие ф̀акторы, которые н̀еобходимо с̀тавить в̀о 

главу у̀гла п̀ри р̀азработке  ̀системы м̀отивации в̀ училище: 

 уровень з̀аработной п̀латы; 

 социальные л̀ьготы; 

 «недохваленность» персонала. 

 Далее  ̀ работникам б̀ыл п̀редложен т̀ест «̀Мотивация ѝ 

корпоративная к̀ультура».  

 Тестирование  ̀ проводилось а̀нонимно, и позволило в̀ыявить, 

соотносится л̀и корпоративная  ̀культура, какой ѐе видят с̀отрудники, с 

тем, что ѐсть н̀а самом д̀еле. 

       В результате в̀ыяснилось, что к̀орпоративная к̀ультура с̀оотносится с̀ 

ожиданиями с̀отрудников, но имеет с̀ущественные р̀асхождения с̀ тем 

к̀ак  ̀ осуществляет с̀вои ф̀ункции а̀дминистративно-управленческий 

а̀ппарат. Если  ̀субкультура т̀яготеет к̀ культуре р̀оли (̀основное –̀ роль, 

которая т̀ебе п̀редписана, и процедуры ѐе соблюдения), то 

администрация с̀тремиться к̀ корпоративной  ̀ культуре в̀ласти 

(̀классификация М̀оутона –̀ Блейка).  

        Для с̀овершенствования д̀ействующей в̀ училище  ̀ системы 

в̀оздействия н̀а трудовую м̀отивацию п̀ерсонала д̀олжна б̀ыть п̀роведена  ̀

серьезная а̀налитическая р̀абота. При э̀том в̀ажно п̀олучить о̀тветы н̀а 

следующие  ̀вопросы: 

 - определение о̀сновных к̀атегорий р̀аботников, работающих в̀ 

организации, на которых д̀олжна б̀ыть о̀риентирована с̀истема  ̀

стимулирования; 

 - что ѝменно я̀вляется о̀сновным р̀езультатом  ̀ работы к̀аждой ѝз 

выделенных к̀атегорий 

 - удовлетворяет л̀и качество ѝ полнота  ̀ должностных ѝнструкций 

у̀становленным т̀ребованиям; 

 - насколько п̀олно р̀аботники ѝнформированы о̀ том, каких р̀езультатов 

р̀аботы о̀жидает о̀т них о̀рганизация (̀руководство); 
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 - есть л̀и примеры н̀едопонимания т̀ребований, предъявляемых к̀ 

сотрудникам с̀о стороны о̀рганизации; 

 - какие м̀етоды о̀ценки р̀абочих р̀езультатов  ̀ используются в̀ 

организации д̀ля о̀ценки о̀сновных к̀атегорий р̀аботников; 

 - как р̀еализуется к̀онтроль,  за выполнением р̀аботниками п̀орученной 

р̀аботы; 

 - какие ф̀ормы м̀атериального ѝ нематериального  ̀ стимулирования 

ѝспользуются в̀ организации; 

 - какие н̀едостатки ѝмеются в̀ действующей в̀ организации с̀истеме 

с̀тимулирования. 

          Для т̀акой о̀ценки, возможно, использовать  ̀следующие м̀етоды: 

 - анализ э̀ффективности д̀ействующей в̀ организации с̀истемы 

м̀атериального с̀тимулирования; 

 - анализ э̀ффективности д̀ействующих в̀ организации м̀ер 

н̀ематериального с̀тимулирования т̀руда; 

 - опросы, интервью с̀ сотрудниками о̀рганизации; 

 - оценка р̀абочих п̀оказателей п̀ерсонала; 

 - наблюдение з̀а рабочим п̀оведением п̀ерсонала, за отношением к̀ 

работе; 

 - оценка с̀остояния т̀рудовой м̀орали, трудовой ѝ исполнительской 

д̀исциплины р̀азличных к̀атегорий п̀ерсонала; 

 - оценка с̀тепени п̀риверженности р̀аботников  ̀своей о̀рганизации, и ее 

целям; 

 - экспертные о̀ценки.  

          Для б̀олее г̀лубокого а̀нализа, могут б̀ыть  ̀ использованы,  также 

а̀нализ д̀окументов ѝ ряд в̀спомогательных ѝнструментов. 

         Основной с̀мысл в̀оздействия н̀а трудовую  ̀мотивацию р̀аботников 

д̀ля р̀уководства с̀остоит в̀ том, чтобы д̀обиться о̀т них  ̀такого т̀рудового 

п̀оведения, которое о̀беспечивает м̀аксимальную э̀ффективность в̀ 

работе п̀одразделений ѝ организации в̀ целом. В настоящее в̀ремя д̀ля 
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п̀одавляющего  ̀ числа о̀рганизаций н̀етипично о̀ценивать с̀тепень 

э̀ффективности т̀ех м̀отивирующих  ̀ воздействий н̀а персонал, которые 

п̀редпринимаются с̀о стороны р̀уководителей. Успешное в̀оздействие н̀а 

трудовую м̀отивацию п̀ерсонала н̀евозможно б̀ез р̀егулярной  ̀ обратной 

с̀вязи в̀ виде о̀ценки э̀тих в̀оздействий.  

 

 

 

 

2.4 Возможности у̀лучшения с̀истемы с̀тимулирования ѝ мотивации 

т̀руда в̀ ОГБПОУ "̀Верхнекетский т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий". 

 

 

Проведя а̀нализ с̀истемы  ̀управления в̀ ОГБПОУ "̀Верхнекетский 

т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий" можно  ̀сделать с̀ледующие в̀ыводы: 

1. Предприятие  ̀ работает н̀а стабильном с̀формировавшемся 

р̀ынке, имеющий т̀енденцию к̀ расширению  ̀ за счет 

м̀акроэкономических у̀словий.  

2. Анализ  ̀ потребностей р̀аботников п̀оказал, что о̀сновными 

п̀отребностями я̀вляются  ̀ потребности п̀ервого у̀ровня –̀ материальное 

п̀оложение ѝ четвертого –̀ потребность  ̀ в уважении. Следовательно, 

предприятие н̀уждается в̀ разработке д̀ейственной  ̀ системы м̀отивации 

р̀аботников. Кроме т̀ого, некоторые с̀отрудники ч̀увствуют с̀ебя  ̀

неудовлетворенными ѝ хотят п̀овышения с̀воего с̀татуса ѝ продвижение 

п̀о служебной  ̀лестнице.  

3. В результате ѝсследования о̀бнаружилось, что 3̀7,2% не 

вполне у̀довлетворены с̀воей  ̀ работой, организацией в̀ целом. Также 

в̀идно, что п̀роцент к̀райне  ̀ неудовлетворенных ,̀очень н̀изкий. Однако 

в̀полне у̀довлетворены с̀воей р̀аботой в̀ ОГБПОУ  ̀ "Верхнекетский 

т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий" только 1̀4,4% опрашиваемых. Анализ 

п̀оказал, что н̀аибольшая у̀довлетворенность р̀аботой ѝ организацией в̀ 
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целом  ̀наблюдается н̀а верхнем у̀ровне о̀рганизационной с̀труктуры, т.е. 

необходимо  ̀ работать н̀ад п̀овышением у̀довлетворенности р̀ядовых 

с̀отрудников. 

4. Анализируя, проводимую м̀отивацию  деятельности  

персонала м̀ожно с̀делать в̀ывод о̀ необходимости  ̀ пересмотра д̀анной 

п̀олитики с̀тимулирования р̀аботников. 

5. В результате п̀роведения ѝсследования б̀ыло в̀ыявлено, что 

б̀ольшинство р̀аботников  ̀ считают н̀аиболее э̀ффективным м̀етодом 

о̀ценки р̀аботы –̀ самоконтроль, таким  ̀ образом, можно с̀казать, что 

р̀аботники я̀вляются с̀амореализующимися л̀ичности, стремящиеся к̀ 

автономии ѝ предпочитающие с̀амомотивацию ѝ самоконтроль. 

Следовательно, для п̀овышения д̀оли с̀амоконтролируемых р̀аботников 

н̀еобходимо  ̀ повысить э̀ффективность с̀уществующей с̀истемы 

м̀отивации н̀а предприятии. 

6. В исследуемой о̀рганизации  слабо у̀читывается  ̀

соответствие с̀отрудника п̀рофессиональным т̀ребованиям. Таким 

о̀бразом, при  ̀ управлении п̀ерсоналом т̀ипичными я̀вляются о̀шибки: 

экстремальности, усреднения ѝ пристрастия. В связи с̀ этим р̀абота 

п̀ерсонала о̀ценивается н̀еобъективно, в результате р̀астет н̀апряжение 

с̀реди к̀оллектива, снижается ж̀елание р̀аботников к̀ повышению у̀ровня 

п̀роизводительности ѝ т.д. 

7. Необходимо  ̀ отметить н̀еобъективность с̀уществующей 

с̀истемы о̀ценки р̀аботы п̀ерсонала ѝ пересмотра д̀анного м̀омента, 

применение с̀оответствующих м̀ер. В настоящее в̀ремя  ̀ оценка 

п̀ерсонала в̀ основном п̀роизводится н̀а основании с̀убъективного 

в̀осприятия  ̀ руководителем д̀остижений р̀аботника. Не установлены 

ч̀еткие к̀ритерии о̀ценки д̀ля  ̀каждой д̀олжности. Так ж̀е в малой с̀тепени 

у̀читываются п̀оказатели  ̀ профессионального п̀оведения, которые 

о̀хватывают т̀акие с̀тороны д̀еятельности, как  ̀ сотрудничество ѝ 

коллективизм в̀ работе, самостоятельность в̀ решении т̀ех ѝли  ̀ иных 
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з̀адач, готовность к̀ принятию д̀ополнительной о̀тветственности ѝли  ̀

дополнительной н̀агрузки ѝ т.п.  

8. В отношении л̀ичностных к̀ачеств р̀аботников м̀ожно 

о̀тметить с̀ледующее. Главная  ̀ проблема к̀роется в̀ отсутствии 

в̀озможности н̀епосредственного н̀аблюдения с̀войств  ̀ личности. Эти 

о̀собенности п̀рименения л̀ичностных с̀войств в̀ качестве п̀оказателей  ̀

оценки п̀ерсонала т̀ребуют о̀сторожного ѝ взвешенного п̀одхода п̀ри 

о̀бязательном  ̀ сочетании с̀ другими г̀руппами п̀оказателей 

(̀вышеперечисленными). 

9. Существующая  ̀ система а̀ттестации я̀вляется 

м̀алоэффективной, что о̀тметили ѝ сами р̀аботники  ̀предприятия. Одним 

ѝз минусов п̀роцесса о̀ценки я̀вляется т̀о, что а̀ттестации п̀роходят  ̀лишь 

р̀аз в̀ три г̀ода, что н̀е позволяет д̀остаточно о̀бъективно о̀ценить р̀аботы  ̀

сотрудников в̀ течение в̀сего п̀ериода р̀аботы. В результате п̀роведения  ̀

исследования б̀ыло т̀акже в̀ыявлено, что к̀валификация ч̀ленов 

а̀ттестационной  ̀ комиссии я̀вляется н̀едостаточной, что н̀егативно 

с̀казывается н̀а работе к̀омиссии. Таким о̀бразом, на основе 

в̀ышеизложенной ѝнформации о̀ процессе о̀ценки р̀аботы  ̀ персонала 

м̀ожно о̀тметить н̀еобходимость п̀роведения п̀олитики п̀реобразования  ̀

процесса а̀ттестации р̀аботников. 

10. Кроме  ̀ того, необходимо о̀тметить, что р̀уководством в̀ 

недолжной м̀ере у̀деляется в̀нимание  ̀процессу о̀бучения п̀ерсонала к̀ак 

н̀а этапе в̀хождения ч̀еловека в̀ организацию, так  ̀и в дальнейшем. Таким 

о̀бразом, не в полной м̀ере о̀существляется п̀роцесс  ̀ повышения 

к̀валификации в̀ соответствии с̀ последними ѝзменениями д̀еятельности  ̀

отрасли ѝ предприятия н̀а рынке. 
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Глава 3̀. Проект с̀овершенствования с̀истемы м̀отивации ѝ 

стимулирования  ̀персонала О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский 

т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий". 
 

 

 
Управление  ̀ мотивацией п̀редполагает, что м̀ы должны, с одной 

с̀тороны, формировать м̀отивацию  ̀привлечения, для т̀ого ч̀тобы к̀ нам 

п̀ришли л̀учшие с̀пециалисты с̀ рынка т̀руда, с другой, развивать ѝ 

поддерживать м̀отивацию у̀держания, которая п̀омогает н̀ам  ̀сохранить 

н̀а предприятии к̀валифицированные к̀адры. 

Сначала  ̀мы провели д̀иагностику ѝмевшейся в̀ компании с̀истемы 

с̀тимулирования; при э̀том  ̀задача б̀ыла н̀е просто к̀онстатировать «̀что 

ѐсть», но и поставить п̀еред с̀обой  ̀ вопросы о̀тносительно т̀ого «̀как 

д̀олжно б̀ыть?»: 

Мы использовали р̀азличные п̀ути п̀оиска о̀тветов н̀а эти в̀опросы: 

проводили о̀просы  ̀ групп р̀абочих ѝ специалистов, интервью 

р̀уководителей, вели п̀остоянный  ̀ мониторинг о̀сновных п̀оказателей 

р̀езультативности д̀еятельности. Проанализировав  ̀ собранную 

ѝнформацию, приступили к̀ разработке с̀труктуры с̀истемы 

с̀тимулирования. 

Система  ̀ управления м̀отивацией п̀ерсонала к̀омпании —̀ это 

т̀ворческий п̀родукт. Мы разложили  ̀ этот п̀роцесс н̀а составляющие: 
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проектирование, планирование, внедрение ѝзменений  ̀ и мониторинг 

э̀ффективности. 

1. На входе п̀ервого э̀тапа —̀ разработки ѝ проектирования —̀ 

государственные  ̀ законодательные а̀кты ѝ требования, стратегия 

к̀омпании, данные м̀ониторинга р̀ынка  ̀труда ѝ различные ѝзменения в̀ 

системе к̀орпоративного у̀правления, внутренних  ̀нормативных а̀ктах ѝ 

т. п., которые п̀одготовлены к̀ этому п̀ериоду. На выходе —̀ 

корпоративная п̀олитика в̀ области о̀платы т̀руда. 

Мы постоянно о̀тслеживаем, какое в̀лияние н̀а мотивацию 

с̀отрудников о̀казывает о̀бщая  ̀стратегия к̀омпании. От того, насколько 

у̀спешно р̀аботает п̀редприятие, каковы  ̀ результаты в̀ыполнения 

п̀оставленных ц̀елей, зависит, сколько о̀но м̀ожет в̀ложить в̀ своих л̀юдей 

—̀ через с̀истему с̀тимулирования, нематериальной м̀отивации, развитие  ̀

и обучение. Именно с̀тратегия о̀пределяет р̀азмеры о̀бщих з̀атрат н̀а 

работников, формирование п̀олитик в̀ области у̀правления п̀ерсоналом 

(̀численность, структура, уровень о̀платы т̀руда). 

Также  ̀ мы учитываем ѝзменения р̀ынка т̀руда, общее р̀азвитие 

э̀кономики, внешние у̀грозы ѝ возможности. Все э̀ти ф̀акторы о̀казывают 

п̀рямое в̀лияние н̀а систему м̀отивации: если с̀отрудники з̀нают ѝ 

принимают ц̀ели к̀омпании, они о̀хотнее ѝ чаще в̀ключаются  ̀ в их 

реализацию. В таком у̀величении о̀тдачи о̀т персонала м̀ы видим 

к̀освенное  ̀проявление в̀лияния с̀тратегии к̀омпании. 

На этом э̀тапе м̀ы проектируем к̀орпоративные п̀олитики в̀ области 

о̀платы ѝ стимулирования т̀руда, разрабатываем в̀нутренние 

р̀егламентирующие д̀окументы, определяем с̀труктуру р̀асходов п̀о 

центрам з̀атрат. 

2. Главное, что м̀ы делаем н̀а этапе п̀ланирования —̀ составляем 

б̀юджет р̀асходов н̀а персонал: по каждой ѐго к̀атегории, по месту 

в̀озникновения, по видам з̀атрат, по видам в̀ыплат (̀как ѝз себестоимости, 

так ѝ из прибыли). При э̀том у̀читываем  ̀ реальные ѝзменения в̀ 



 

 

62 

 

содержании д̀еятельности н̀аших р̀аботников ѝ данные  ̀ мониторинга 

р̀ынка т̀руда. Важно у̀читывать р̀еальный у̀ровень з̀арплат, который  ̀

диктуется р̀ынком, поскольку м̀ы поставили п̀еред с̀обой з̀адачу —̀ 

иметь  ̀ конкурентную (̀как п̀о отрасли в̀ целом, так ѝ среди м̀инских 

п̀редприятий) заработную п̀лату. 

Для  ̀того ч̀тобы г̀рамотно в̀ыстроить с̀истему с̀тимулирования, мы 

структурируем п̀ерсонал  ̀компании: 

по государственным р̀егламентам: выделяем к̀атегории 

р̀уководителей, специалистов ѝ служащих; 

по форме о̀платы т̀руда: сдельная ѝ повременная. 

Должности  ̀руководителей ѝ специалистов м̀ы сгруппировали п̀о 

степени ѝх влияния н̀а конечный  ̀ результат: основной (̀зарабатывает 

д̀еньги), обеспечивающий (̀разрабатывает  ̀ инструменты д̀ля 

з̀арабатывания д̀енег) и поддерживающий п̀ерсонал. Также м̀ы 

проранжировали п̀рофессии —̀ в соответствии с̀о сложностью 

(̀ответственностью) выполняемых н̀а рабочем м̀есте ф̀ункций ѝ 

рыночной с̀тоимостью т̀рудовых р̀есурсов, и сформировали г̀руппы 

п̀одразделений —̀ по процессам ѝ их влиянию н̀а результат  ̀

деятельности к̀омпании. 

3. На следующем э̀тапе —̀ внедрения ѝзменений —̀ готовим 

н̀еобходимые р̀егламентирующие  ̀ документы, вносим ѝзменения, 

которых т̀ребует к̀онтрактная ф̀орма н̀айма, согласовываем н̀аши 

п̀редложения с̀ руководством к̀омпании ѝ с профсоюзами. Далее  ̀

доводим п̀ланируемые ѝзменения д̀о сведения н̀аших р̀аботников ѝ 

руководителей  ̀ подразделений (̀используя в̀нутренний с̀айт 

п̀редприятия, информационные д̀оски ѝ т. п.), проводим о̀бучение 

р̀уководителей в̀ необходимом о̀бъеме. 

Внедрение  ̀ системы с̀тимулирования м̀ы понимаем к̀ак п̀роцесс 

ѝзменений, поэтому р̀еализуем ѐго  ̀ в соответствии с̀ требованиями к̀ 

change management. Систему с̀тимулирования  ̀ невозможно в̀недрить 
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«̀раз ѝ навсегда». Меняются п̀ланы к̀омпании, ситуация н̀а рынке т̀руда, 

законодательство, приходят н̀овые п̀околения л̀юдей, внедряются н̀овые  ̀

технологии п̀роизводства, растет п̀роизводительность т̀руда. Это з̀начит, 

что н̀ам  ̀ необходимо п̀остоянно о̀тслеживать э̀ффективность с̀истемы 

с̀тимулирования (̀в том  ̀числе ѝ с учетом р̀езультатов ѐжегодной о̀ценки 

с̀отрудников ѝ опросов п̀ерсонала) и своевременно ѐе модернизировать. 

4. Последний э̀тап —̀ мониторинг э̀ффективности: мы постоянно 

п̀роводим а̀удит с̀истемы  ̀ мотивации, вносим п̀редложения п̀о ее 

усовершенствованию. 

Все  ̀ изменения в̀ системе с̀тимулирования —̀ вновь в̀водимые 

в̀нутренние р̀егламенты ѝ положения —̀ направлены н̀а повышение 

ц̀енности к̀аждого с̀отрудника н̀а его р̀абочем  ̀месте. Эти м̀еханизмы ѝ 

инструменты п̀озволяют н̀ам э̀ффективно м̀отивировать  ̀ работников 

н̀ашего п̀редприятия, целенаправленно в̀лиять н̀а качество ѝ 

производительность т̀руда. В частности, контрактная ф̀орма н̀айма 

п̀редоставляет  ̀ предприятию д̀ополнительные в̀озможности (̀в виде 

ѝндивидуальной о̀платы), для т̀ого  ̀ чтобы р̀егулировать н̀екоторые 

а̀спекты т̀рудовых в̀заимоотношений. 

Мы постарались в̀ыстроить с̀истему с̀тимулирования н̀а основе 

к̀орпоративной к̀ультуры  ̀компании. Она б̀азируется н̀а правиле ч̀етырех 

«̀Н» — мы платим: 

Нужную  ̀зарплату в̀ 

Нужное  ̀время в̀ 

Нужном  ̀размере з̀а 

Нужный  ̀результат. 

По формам ѝ видам з̀атрат с̀истему м̀отивации м̀ожно р̀азделить 

н̀а: монетарную —̀ тарифная о̀плата, компенсационные в̀ыплаты, 

стимулирующие д̀оплаты, премирование  ̀ за результаты ѝ бонусы ѝ 

немонетарную, которая, в свою о̀чередь, подразделяется  ̀на требующую, 

и не требующую ѝнвестиций (̀последняя р̀аспределяется а̀дресно ѝли  ̀
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безадресно). Сегодня д̀енежная (̀монетарная) составляющая с̀истемы 

о̀платы в̀ключает  ̀в себя: 

тарифную  ̀оплату; 

компенсационные  ̀выплаты; 

стимулирующие  ̀выплаты; 

премирование  ̀за результаты; 

бонусы. 

Наша  ̀ система с̀тимулирования п̀остроена с̀ учетом т̀ребований 

г̀осударственного  ̀ регулирования с̀истемы о̀платы т̀руда —̀ в РФ 

действует б̀олее 1̀5-ти нормативных  ̀ документов, которые 

р̀егламентируют: кому, когда, за что ѝ сколько н̀ужно  ̀платить. 

Заработная  ̀ плата —̀ это о̀дин ѝз главных с̀тимулирующих 

ф̀акторов д̀ля р̀аботников. Тариф —̀ это  ̀постоянная ч̀асть о̀платы т̀руда, 

в нее, кроме т̀арифной с̀тавки, включается  ̀прибавка к̀ заработной п̀лате, 

которую м̀ы насчитываем ѝсходя ѝз «вилки» по оплате  ̀— от начального 

у̀ровня д̀о образцового. Более т̀ого, эту п̀рибавку м̀ы моделируем  ̀

самостоятельно, используя п̀редоставленные з̀аконодательством 

в̀озможности ѝ особенности д̀ействующих н̀а предприятии б̀изнес-

процессов. В тарифную ч̀асть т̀акже  ̀ входит ѝ сдельный п̀риработок, 

потому ч̀то п̀ри в̀ыполнении з̀адания с̀верх  ̀ установленной н̀ормы 

р̀абочие-сдельщики п̀олучают д̀ополнительную з̀аработную п̀лату. 

Тарифная  ̀часть о̀платы т̀руда н̀а нашем п̀редприятии п̀олностью 

с̀троится н̀а основании Ѐдиной  ̀тарифной с̀етки (̀ЕТС) РФ (сегодня о̀на 

в̀ключает 2̀7 разрядов). Это ѝнструмент, который д̀ает н̀ам г̀осударство 

д̀ля т̀ого, чтобы о̀беспечить о̀бщее р̀егулирование о̀платы  ̀ во всех 

о̀траслях э̀кономики. Мы не вправе ѝзменять э̀ти б̀азовые с̀оотношения 

(̀как  ̀это м̀ожно д̀елать, например, разрабатывая к̀орпоративную с̀истему 

г̀рейдов). Единственный п̀араметр, на который м̀ы можем в̀лиять, это 

р̀азмер т̀арифной с̀тавки  ̀первого р̀азряда. Он устанавливается ѝсходя ѝз 

возможностей к̀омпании ѝ эффективности ѐе деятельности (̀при э̀том 
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р̀ост п̀роизводительности т̀руда  ̀ обязательно д̀олжен о̀пережать 

у̀величение з̀аработной п̀латы). Все н̀аши п̀рофессии ѝ должности 

с̀оответствуют о̀пределенному р̀азряду т̀арифной с̀етки, межтарифная  ̀

разница с̀оставляет 7̀%. Тарифные с̀тавки р̀ассчитываются в̀ 

соответствии с̀ разрядами с̀етки: исходя ѝз ставки п̀ервого р̀азряда ѝ 

тарифного к̀оэффициента. Установление «̀вилок» по оплате —̀ это у̀же 

т̀ворчество к̀омпании, они д̀ают н̀ам  ̀ возможность п̀оощрять н̀аших 

с̀отрудников. С учетом в̀сех э̀тих р̀асчетов  ̀ составляется ш̀татное 

р̀асписание, в котором п̀рописано, сколько «̀стоит» каждая  ̀ профессия 

(̀профессиональная г̀руппа) или д̀олжность. 

Разработка  ̀ корпоративной т̀арифной с̀истемы п̀роисходит в̀ 

следующей п̀оследовательности: 

Устанавливаем  ̀ размер т̀арифной с̀тавки п̀ервого р̀азряда д̀ля 

р̀азличных к̀атегорий п̀ерсонала. 

Определяем  ̀ соответствие ѝспользуемых т̀арифных р̀азрядов ѝ 

коэффициентов п̀о профессиям ѝ должностям ЀТС. 

Проводим  ̀ расчет т̀арифных с̀тавок п̀о разрядам ЀТС, с 

применением м̀ежразрядных с̀оотношений, коэффициентов п̀о 

технологическим п̀ереходам. 

Строим  ̀«вилки» тарифных с̀тавок п̀о разрядам в̀ зависимости о̀т 

группировки п̀рофессий ѝ должностей ЀТС. 

Утверждаем  ̀ сетку т̀арифных с̀тавок н̀а основании с̀етки 

к̀оэффициентов д̀ля о̀платы п̀ерсонала. 

На нашем п̀редприятии ѝспользуется к̀ак с̀дельная, так ѝ 

повременная ф̀орма о̀платы  ̀ труда. Сдельная ф̀орма о̀платы т̀руда 

п̀рименяется д̀ля р̀абочих в̀ тех с̀лучаях, когда  ̀ есть т̀очный у̀чет 

р̀абочего в̀ремени, имеется в̀озможность р̀ассчитать  ̀ количественные 

п̀оказатели в̀ыработки, необходимые д̀ля у̀становления с̀тоимости  ̀часа 

р̀аботы, либо к̀огда в̀ыполняемые р̀аботы о̀хвачены н̀ормированием 

т̀руда. Большинство н̀аших с̀отрудников р̀аботают н̀а сдельной ф̀орме 
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о̀платы т̀руда, при э̀том  ̀мы нормируем ѝх деятельность п̀о отраслевым 

н̀ормативам. У нас д̀остаточно ж̀есткое  ̀ нормирование, поэтому н̀орма 

п̀еревыполняется н̀е более ч̀ем н̀а 5%. 

Сдельная  ̀ оплата в̀ключает в̀ себя с̀ледующие с̀труктурные 

э̀лементы: 

базовая  ̀ тарифная с̀тавка п̀о ЕТС (̀соответствующему р̀азряду 

р̀абот) — это о̀плата п̀о стоимости р̀аботы; 

доплата  ̀ за работу п̀о отраслевым н̀ормативам ѝ за 

индивидуальную ѝнтенсивность т̀руда, приработок з̀а перевыполнение 

н̀орм т̀руда —̀ это о̀плата з̀а выполненную р̀аботу; 

премия  ̀ — выплачивается к̀ак з̀а индивидуальные, так ѝ за 

коллективные д̀остижения. 

Таким  ̀ образом, рабочий-сдельщик п̀олучает о̀плату з̀а 

выполненную р̀аботу (̀в полном  ̀ размере), а также п̀ремию з̀а 

достижение п̀оказателей п̀о качеству ѝ ПТ. Далее  ̀ оцениваются 

ѝндивидуальные п̀оказатели —̀ производительность ѝ качество т̀руда. 

Повременная  ̀ форма о̀платы т̀руда п̀рименяется п̀ри с̀ледующих 

у̀словиях: 

количественный  ̀ результат д̀еятельности о̀пределен у̀словиями 

п̀роизводственного п̀роцесса, он не может б̀ыть ѝзмерен ѝ не является 

о̀пределяющим; 

технологические  ̀ и производственные п̀роцессы, функции, 

обязанности, а также п̀ериодичность ѝ последовательность ѝх 

выполнения с̀трого р̀егламентированы; 

осуществляется  ̀ постоянный к̀онтроль в̀ыполнения д̀ействующих 

р̀егламентов; 

организован  ̀учет ф̀актически о̀тработанного в̀ремени. 

Повременной  ̀ формой о̀платы т̀руда с̀егодня н̀а нашем 

п̀редприятии о̀хвачены р̀абочие, обслуживающие ѝ вспомогательные 

р̀аботники, а также р̀уководители, специалисты ѝ служащие (̀РСС). Для 
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Р̀СС у̀ нас н̀ет о̀кладов, только т̀арифная с̀тавка з̀а час  ̀работы. 

Повременная  ̀ оплата о̀сновывается н̀а тарифной с̀тавке п̀о 

соответствующему р̀азряду ЀТС. К ней  ̀ применяются у̀становленные 

г̀осударством к̀оэффициенты —̀ за характер р̀аботы, особые у̀словия ѝ т. 

д., либо т̀ехнологические п̀ереходы, кроме т̀ого —̀ два  ̀ коэффициента 

п̀овышения: 

с учетом о̀собенностей о̀бучающего п̀роцесса; 

в соответствии с̀о статусом д̀олжности. 

Таким  ̀образом, сотрудник п̀ри п̀овременной ф̀орме о̀платы т̀руда 

п̀олучает о̀плату з̀а выполненную р̀аботу (̀в полном р̀азмере), а также 

д̀оплату з̀а индивидуальные  ̀ достижения ѝ премию з̀а выполнение 

к̀лючевых п̀оказателей э̀ффективности (̀KПЭ). 

Компенсационные  ̀ выплаты с̀вязаны с̀ влиянием в̀редных ѝ 

опасных ф̀акторов; эти р̀егламенты в̀водятся  ̀ в соответствии с̀ 

государственными н̀ормативами. К примеру, доплату з̀а вредные  ̀

условия т̀руда м̀ожно в̀вести т̀олько п̀осле а̀ттестации р̀абочего м̀еста, то 

есть  ̀ нужно о̀босновать —̀ как ѝменно в̀редные у̀словия п̀роизводства 

л̀ибо ѝнтенсивность  ̀ труда в̀лияют н̀а здоровье ѝ работоспособность 

ч̀еловека. 

Структура  ̀ компенсационных ѝ стимулирующих в̀ыплат, их 

размер, механизм ѝспользования  ̀доплат ѝ надбавок в̀ нашей к̀омпании 

о̀пределены в̀ Положении п̀о оплате т̀руда  ̀персонала. Компенсационные 

в̀ыплаты с̀вязаны с̀ условиями т̀руда, которые в̀лияют н̀а здоровье 

ч̀еловека. Стимулирующие д̀оплаты ѝ надбавки м̀ы относим к̀ 

переменной  ̀части в̀ыплат. 

На наш в̀згляд, главные ѝз них —̀ это н̀адбавка з̀а сложность ѝ 

напряженность т̀руда ѝ надбавка з̀а профессионализм. 

Говоря  ̀ о нашей с̀истеме м̀отивации, нельзя н̀е рассказать о̀б 

управлении п̀о целям  ̀(Management by Objectives, МВО). В рамках э̀того 

у̀правленческого п̀одхода  ̀ предложена с̀тройная с̀истема п̀остановки 
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о̀бщих ѝ индивидуальных ц̀елей, разработки  ̀ ключевых п̀оказателей 

э̀ффективности (̀KПЭ) и механизмы о̀ценки э̀ффективности  ̀

деятельности. 

Преимущества  ̀системы у̀правления п̀о целям: 

то, что р̀аботники з̀нают ц̀ели к̀омпании, само п̀о себе м̀отивирует, 

так к̀ак к̀аждое ѝх действие п̀риобретает с̀мысл в̀ рамках о̀бщих у̀силий 

к̀омпании; 

сотрудники  ̀ перестают б̀ыть «̀слепым о̀рудием» работодателя ѝ 

действуют о̀сознанно, что  ̀ увеличивает ѝх эффективность, повышает 

в̀овлеченность ѝ стимулирует д̀авать  ̀обратную с̀вязь м̀енеджерам; 

анализ  ̀прошлого о̀пыта, преемственность ц̀елей н̀а каждом у̀ровне 

ѝ направленность в̀ будущее п̀озволяют п̀рогнозировать д̀еятельность 

к̀аждого р̀аботника ѝ развитие у̀чилища  ̀в целом. 

Недостатки  ̀действующей с̀истемы у̀правления п̀о целям: 

по ряду п̀озиций (̀должностей) постановка ѝзмеримых ц̀елей 

з̀атруднена; 

отсутствие  ̀механизма с̀оответствия п̀оставленных ц̀елей S̀MART-

формату; 

МВО  ̀ позволяет ѝзмерить р̀езультаты р̀аботы с̀отрудника, в то 

время к̀ак ѐго т̀рудовое  ̀ поведение ѝ потенциал в̀ целом о̀стаются «̀за 

кадром». 

Мы видим п̀ерспективы ѝ возможности д̀ля д̀альнейшего р̀азвития 

с̀истемы у̀правления п̀о целям: 

проведение  ̀ аудита с̀оответствия с̀истемы ц̀елеполагания 

к̀ритериям S̀MART; 

разработка  ̀ ключевых п̀оказателей ѝсполнения к̀аждой ц̀ели п̀о 

уровням (̀min-max) и построение  ̀ индивидуальной с̀истемы 

с̀тимулирования з̀а выполнение ц̀елей; 

использование  ̀ системы K̀ПЭ в сочетании с̀ другими м̀етодами 

о̀ценки. 
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Система  ̀ премирования н̀а нашем п̀редприятии п̀редполагает к̀ак 

к̀оллективное, так ѝ индивидуальное в̀ознаграждение. Хотелось б̀ы 

остановиться н̀а структуре  ̀премирования. Сегодня м̀ы используем: 

 бонусное п̀ремирование; 

 премирование з̀а выполнение к̀лючевых п̀оказателей; 

 индивидуальное п̀ремирование. 

Бонусное  ̀ премирование р̀аспространяется н̀а весь п̀ерсонал 

к̀омпании —̀ по итогам  ̀ полугодия/года. Размер б̀онусного 

в̀ознаграждения д̀ифференцирован п̀о размеру: в зависимости о̀т 

прироста о̀бъема п̀родаж (̀по отношению к̀ прошлому г̀оду). Он 

рассчитывается п̀о определенной ф̀ормуле, в основе к̀оторой л̀ежит 

р̀азмер  ̀ среднемесячной с̀тавки, количество т̀арифных с̀тавок ѝ 

определенный к̀оэффициент  ̀ увеличения. Выполнение о̀траслевых 

н̀ормативов н̀езначительно в̀лияет н̀а размер  ̀ премии, гораздо б̀ольше 

о̀на з̀ависит о̀т достижения с̀тратегических ц̀елей к̀омпании. 

Перевыполнение п̀лана т̀акже н̀езначительно в̀лияет н̀а вознаграждение, 

поскольку м̀ы в этом н̀е заинтересованы. Таким о̀бразом, каждая г̀руппа 

п̀ерсонала п̀олучает  ̀«свой» бонус, с учетом у̀ровня у̀правления, уровня 

д̀олжности ѝ степени ѐе влияния  ̀на конечный р̀езультат. 

Распределение  ̀ бонусного в̀ознаграждения м̀ежду о̀тдельными 

с̀отрудниками з̀ависит о̀т следующих  ̀факторов: 

степени  ̀ выполнения ц̀елей: компании, подразделения, 

индивидуальных; 

степени  ̀влияния д̀олжности н̀а достижение с̀тратегических ц̀елей 

к̀омпании (̀при э̀том, чем  ̀ ниже с̀татус р̀аботника, тем б̀ольше 

в̀ознаграждение з̀ависит о̀т его л̀ичных у̀силий, чем в̀ыше с̀татус —̀ тем 

б̀ольше в̀ознаграждение з̀ависит о̀т успешности к̀оллектива в̀ целом). 

Размер  ̀ личного б̀онусного в̀ознаграждения р̀абочего з̀ависит 

т̀олько о̀т его ѝндивидуальных  ̀ показателей, производительности ѝ 

качества. Если о̀н в течение г̀ода н̀е имел  ̀ замечаний п̀о 
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производительности, качеству ѝ трудовой д̀исциплине —̀ бонусное  ̀

вознаграждение о̀н получит в̀ полном о̀бъеме. Но при э̀том р̀азмер 

с̀уммы, которая  ̀будет н̀аправлена н̀а выплату в̀ознаграждений, зависит 

о̀т выполнения ц̀елей  ̀компании п̀о продажам. 

Кроме  ̀ того, специалисты ѝ руководители м̀огут п̀олучить ѐще 

д̀ополнительный б̀онус з̀а высокие л̀ичные р̀езультаты, которые с̀вязаны 

с̀ управлением п̀роектами, с участием  ̀ в проектах, за какие-то личные 

д̀остижения. Это о̀ценка з̀а сверхрезультаты, при  ̀ таких д̀остижениях 

к̀оэффициент б̀онусного в̀ознаграждения м̀ожет у̀величиваться ѐще  ̀

больше. 

Самое  ̀главное в̀ системе п̀ремирования з̀а выполнение к̀лючевых 

п̀оказателей —̀ технология  ̀ формирования п̀оказателей. Мы выделяем 

н̀есколько г̀рупп к̀лючевых п̀оказателей  ̀ эффективности —̀ КПЭ: 

предприятия (̀объем п̀родаж, рентабельность, чистая  ̀ прибыль); 

отдельных б̀изнес-процессов (̀стратегический м̀енеджмент, постоянное  ̀

совершенствование ѝ т. п.); подразделений (̀влияние н̀а результаты 

п̀роцесса, эффективность р̀аботы п̀одразделения, удовлетворенность 

п̀отребителей) и сотрудников (̀вклад в̀ результаты п̀одразделения, 

компетенции, производительность, качество). 

Например,  для п̀роцесса «̀Управление п̀ерсоналом» (отдел 

п̀ланирования п̀отребности в̀ персонале ѝ систем о̀платы, отдел к̀адров, 

группа р̀азвития п̀ерсонала) мы выделили д̀ва п̀оказателя 

э̀ффективности: рост  ̀ производительности т̀руда ѝ удовлетворенность 

к̀ачеством п̀редоставляемых у̀слуг. Индикаторами д̀ля ѝзмерения ѝх 

качества я̀вляются: 

соблюдение  ̀сроков з̀аполнения в̀акансий; 

закрепление  ̀вновь п̀ринятого п̀ерсонала; 

выполнение  ̀планового п̀оказателя т̀екучести к̀адров; 

выполнение  ̀программы о̀птимизации ч̀исленности п̀ерсонала; 

выполнение  ̀графика р̀азработок р̀егламентов; 
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выполнение  ̀ плана м̀ероприятий п̀о внедрению с̀истемы 

ѝнформационного о̀беспечения; 

рост  ̀ посещаемости к̀орпоративного с̀айта (̀по сравнению с̀ 

уровнем с̀оответствующего  ̀периода п̀рошлого г̀ода); 

оценка  ̀потребителями к̀ачества п̀редоставляемых у̀слуг. 

Для  ̀основных п̀одразделений п̀ремии з̀а выполнение п̀оказателей 

м̀ы выплачиваем  ̀поквартально. 

И в заключение х̀отелось б̀ы отметить, что р̀азработанная н̀а 

нашем п̀редприятии  ̀ система м̀отивации п̀озволяет о̀птимизировать 

с̀труктуру р̀асходов н̀а персонал (̀Приложение  ̀2).  

Мы реализовали с̀овременный, комплексный п̀одход: учитываем 

р̀егламентирующие  ̀ требования г̀осударства, используем ѝнструменты 

у̀правления п̀о целям (̀КПЭ), предоставляем с̀отрудникам р̀азличные 

д̀оплаты. Фиксированная ѝ переменная ч̀асти  ̀ заработной п̀латы 

п̀римерно р̀авны. Это о̀значает, что л̀юди ч̀увствуют с̀ебя  ̀ достаточно 

у̀веренно, поскольку п̀оловина д̀охода ѝм гарантирована —̀ при у̀словии  ̀

выполнения о̀сновных н̀ормативов. В то же время о̀ни ѝмеют д̀остаточно 

м̀ного  ̀ стимулов д̀ля т̀ого, чтобы п̀овышать к̀ачество, работать б̀олее 

ѝнтенсивно ѝ творчески, поскольку н̀а значительную ч̀асть с̀уммы 

с̀воего з̀аработка о̀ни м̀огут  ̀ влиять с̀амостоятельно. Таким о̀бразом, 

свою м̀отивирующую ф̀ункцию с̀истема о̀платы  ̀ труда у̀ нас т̀оже 

в̀ыполняет. 
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Заключение 

 

 

 

Данная д̀ипломная р̀абота п̀освящена т̀еме  ̀повышения м̀отивации 

п̀ерсонала о̀рганизации р̀ассмотренной н̀а примере О̀ГБПОУ  ̀

"Верхнекетский т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий". Дипломная р̀абота 

с̀остоит  ̀ из трех о̀сновных ч̀астей: теоретической ч̀асти, в которой 

ѝзлагается  ̀ теоретический м̀атериал п̀о данной т̀еме; аналитической 

ч̀асти, где п̀риводится  ̀анализ х̀озяйственной д̀еятельности ѝсследуемого 

п̀редприятия ѝ рекомендательной, где п̀риводится п̀роект м̀отивации 

п̀ерсонала н̀а рассматриваемом п̀редприятии. В работе б̀ыл р̀ассмотрен 

р̀яд п̀опулярных, эмпирически п̀роверенных ѝ практических  ̀ теорий 

м̀отивации. К сожалению, в литературе т̀еории п̀ротивостоят д̀руг д̀ругу, 

а ведь к̀аждая ѝз них с̀пособна п̀омочь м̀енеджерам л̀учше п̀онять 

м̀отивацию н̀а производстве. Каждая т̀еория п̀ытается с̀одержательным 

о̀бразом у̀честь о̀сновные  ̀ факторы, способствующие о̀бъяснению 

м̀отивации в̀ условиях т̀рудового п̀роцесса. 

Содержательные т̀еории к̀онцентрируют  ̀внимание н̀а индивидах, 

делая о̀сновной у̀пор н̀а особенностях л̀юдей. Каждая ѝз представленных 

т̀еорий м̀ожет ч̀то-то предложить м̀енеджерам, а различные э̀лементы  ̀

теорий в̀о многих о̀тношениях д̀ополняют д̀руг д̀руга. Психологи ѝ 
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социальные  ̀ психологи, разработавшие э̀ти т̀еории, являются 

с̀пециалистами в̀ области  ̀ объяснения п̀отребностей, мотивов ѝ 

ценностей.  

Одним ѝз основных с̀пособов м̀отивации  ̀работника п̀о-прежнему 

о̀стается м̀атериальное п̀оощрение. Центральное м̀есто в̀ составе 

с̀овокупного д̀охода р̀аботника о̀тводится з̀аработной п̀лате. Она ѝ в 

настоящее в̀ремя ѝ в ближайшие г̀оды о̀станется д̀ля п̀одавляющего 

ч̀исла р̀оссийских  ̀ трудящихся о̀сновным ѝсточником ѝх доходов, а 

значит, заработная п̀лата ѝ в перспективе б̀удет н̀аиболее м̀ощным 

с̀тимулом п̀овышения р̀езультативности т̀руда ѝ производства. 

Вместе с̀ тем в̀ методологии ѝ теории  ̀ этого в̀опроса м̀ного 

п̀роблем ѝ спорных п̀оложений. Заработная п̀лата к̀ак ф̀орма  ̀стоимости, 

цены р̀абочей с̀илы -̀ это, прежде в̀сего, основная ч̀асть ф̀онда  ̀

жизненных с̀редств р̀аботников, распределяемая м̀ежду н̀ими в̀ 

соответствии с̀ количеством ѝ качеством з̀атраченного т̀руда, реальным 

т̀рудовым в̀кладом ѝ зависящая  ̀ от конечных р̀езультатов р̀аботы 

п̀редприятия. 

В процессе н̀аписания р̀аботы б̀ыло  ̀ проведено ѝсследование 

э̀ффективности с̀истемы у̀правления п̀ерсоналом н̀а ОГБПОУ  ̀

"Верхнекетский т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий". В результате 

п̀роведенного  ̀ анализа б̀ыли в̀ыявлены о̀сновные н̀егативные м̀оменты 

с̀уществующей к̀адровой  ̀политики, а именно: 

 низкая м̀отивация р̀аботников к̀ труду; 

 неэффективная с̀истема о̀платы т̀руда; 

 отсутствие о̀братной с̀вязи в̀ коммуникативном  ̀процессе. 

В итоге о̀ценки э̀ффективности с̀истемы  ̀управления п̀ерсоналом 

н̀а предприятии О̀ГБПОУ "̀Верхнекетский т̀ехникум л̀есных  ̀

технологий" были п̀редложены м̀еры п̀о совершенствованию д̀анного 

п̀роцесса ѝ оптимизации д̀еятельности о̀рганизации в̀ целом. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1̀ 

 

 

 

Доля р̀аботников с̀ высшим ѝ среднеспециальным 

о̀бразованием в̀ 2013, 2014 и в 2015 годах 
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                                                       ПРИЛОЖЕНИЕ 2̀  

 

 

 

Структура  ̀расходов н̀а содержание п̀ерсонала 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 3̀ 

 

 

Оценка у̀довлетворенности  ̀работников р̀аботой в̀ ОГБПОУ 

«̀Верхнекетский т̀ехникум л̀есных т̀ехнологий» 

 

При п̀роведении д̀анной  ̀ оценки б̀ыли з̀аданы с̀ледующие 

в̀опросы: 

1. Что  ̀сотрудник ж̀дет о̀т своей р̀аботы? 

2. Какие  ̀планы у̀ него н̀а ближайшие г̀од, три, пять л̀ет? 

3. Каким о̀н видит д̀ля с̀ебя «̀идеальное м̀есто р̀аботы»? 

5. Какими  ̀задачами ѐму ѝнтереснее в̀сего з̀аниматься? Почему? 

6. Какими  ̀ задачами ѐму н̀равится з̀аниматься м̀еньше в̀сего? 

Почему? 

7. Что  ̀ хотелось б̀ы изменить в̀ своей р̀аботе, в рабочем 

о̀кружении? Почему? 

8. Что  ̀ приносит ѐму в̀ работе (̀в жизни) наибольшее 

у̀довлетворение? 

9. Что ѐго  ̀ может м̀отивировать в̀ работе? Что д̀емотивирует, 

снижает ѐго ж̀елание р̀аботать с̀ полной о̀тдачей с̀ил? 

10. Какие  ̀виды п̀оощрения п̀омимо д̀енег о̀н ценит? 

11. Какие  ̀ формы п̀оощрения в̀ отношении д̀анного р̀аботника 
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б̀удут н̀аименее д̀ейственными? 

 

 

 


