	В.А. Климова

Алтайский государственный 
технический университет 
им. И.И. Ползунова

	ИССЛЕДОВАНИЕ 
ДИНАМИКИ 
ТРУДОВЫХ 
ЦЕННОСТЕЙ 
РАБОТНИКОВ 
КАК ОСНОВА 
ПОСТРОЕНИЯ 
МОТИВАЦИОННОГО МЕХАНИЗМА 
В ОРГАНИЗАЦИИ

	
	


Становление современного общества приводит к принципиальным изменениям в стратегии управления. В ходе реформы российской политической и экономической системы, преобразований в социально-экономической сфере чрез​вычайно актуальным становится поиск новых подходов к проблеме уп​равления мотивациями. 

Несмотря на то, что безработица в России достаточно высока, предприя​тия столкнулись с проблемой дефицита кадров. Своеобразный «кадровый голод» представляет собой серьезную преграду в развитии любого предприятия. Труд на промышленном предприятии теряет свою привлекательность. Одной из причин такой ситуации является полностью разрушенный механизм управления мотивациями, существовавший в советской экономике, отсутствие методологических и методических подходов к формированию мотивов, направленных на стимулирование персонала организаций к высокопроизводительному тру​ду в рыночных условиях.

Поэтому в настоящее время перед наукой и практическим менеджментом стоит важная задача формирования эффективных, адаптированных к рыночным условиям мотивационных механизмов. Существующие теории мотивации во всем своем многообразии дают представление о мотивах и стимулах экономического поведения человека в организации. В то же время мотивационные теории не ориентированы на решение актуальных задач, возникающих перед руководителями российских предприятий в условиях несформировавшихся механизмов и институтов рыночной экономики.

С появлением новых взглядов на теорию управления и организации (Миль​нер, Клейнер) меняются представления о теории мотивации, о мотивационных факторах. Появление таких областей экономической науки, как наноэкономика, позволяет взглянуть на мотивацию с точки зрения особенностей каждого отдельного индивида и основных доминант его экономического поведения.

По данным ис​следования уровня обеспеченности отраслей экономики Алтайского края трудовыми ресур​сами, существует избыточная численность трудовых ресурсов. Уровень безрабо​тицы имеет стабильную тенденцию роста и к 2007 г. достиг 9% от численности экономически активного населения, примерно 10% работающих непол​ностью заняты. К наиболее значимым кадровым проб​лемам в настоящее время относятся: повышение эф​фективности труда; нехватка высококвалифицированных специалистов; со​вершенствование систем оплаты труда. В промышленности края ощущается устойчивый дефицит квалифицированных рабочих по таким профессиям, как токарь, фрезеровщик, слесарь-ре​монтник, электрогазосварщик, наладчик станков с ЧПУ и т.д.

В настоящее время наблюдается повышение оплаты труда рабочих профессий на промышленных предприятиях, однако следует учитывать, что существует временной лаг между улучшением условий и оплаты труда и поступлением специалистов в силу длительности их обучения.

Таким образом, исходя из кадровых проблем, сформировавшихся на многих промышленных предприятиях, задачей любого предприятия на сегодняшний день является формирование и удержание квалифицированного персонала. Одно из условий этого успешного процесса – эффективная система мотивации, которая позволит привлечь нужный персонал на предприятия, сформировать из него уникальный конкурентный потенциал, а также сохранить его.

В последние десятилетия происходит изменение трудовых ценностей работников, что выражается в первую очередь в изменении мотивирующих их тру​довую деятельность факторах. То, что в постсоветское время могло мотивировать работника к высокопроизводительному труду, сейчас потеряло свою актуальность.

Автором было проведено исследование мотивационных факторов и трудовых ценностей работников промышленного предприятии. Были опрошены работники завода по двум категориям: основные и вспомогательные рабочие и ИТР. 

Анализ значимости мотивационных факторов показал, что для ИТР высоко значимыми мотивационными факторами являются: заработная плата, от​ветственность в работе, надежность (стабильность) рабочего места, удовлет​во​рение от хорошо выполненной интересной работы, занятие любимым делом, а также соответствие работы способностям; среднюю степень значимости имеют факторы престижа и уважения в коллективе, условия труда, напряженность работы, а также возможность инициативы. Наименее значимыми являются возможность продвижения по карьерной лестнице, удобство графика работы, престижность работы, а также возможность непрерывного обучения. Таким образом, подтверждается отмеченная ранее общероссийская тенденция смещения трудовых ценностей в сторону занятия работой как любимым делом, которая соответствует способностям работника и позволяет получить достойный уровень дохода и стабильную занятость.

Для рабочих приоритетные мотивационные факторы несколько отличаются: наиболее важными являются: заработная плата, надежность места работы, ориентация на престиж и уважение в коллективе, удовлетворение от работы и занятия любимым делом, ответственность в работе, а также условия труда. Факторы средней значимости включают соответствие работы способностям и возможность инициативы. К факторам низкой значимости рабочие отнесли возможность продвижения по карьерной лестнице, удобство графика, престижность профессии, а также возможность непрерывного обучения.

Организационная культура на предприятии развита очень слабо, присутствующие отдельные ее элементы не могут быть мотивирующими факторами. Однако потребность в ее существовании подтверждается мнением работников предприятия.

Таким образом, тенденция, отраженная в вышеприведенных исследованиях о смещении трудовых ценностей в сторону нематериальных аспектов труда, подтверждается. В эффективной системе мотивации на сегодняшний день обязательно должны быть учтены не только материальные факторы, такие как высокий заработок, но и факторы социальной мотивации, а также нематериальные факторы, связанные с надежностью места работы, достижением личностных целей, желанием проявить инициативу и ответственность, уважением в коллективе.

Подтверждением являются и исследования, проведенные Институтом социологии РАН в период с 1991 по 2004 гг., в которых было установлено, что большинство трудовых ценностей российских работников за 14 пореформенных лет претерпели значительные изменения: возросла часто​та отнесения к числу важных таких сто​рон работы, как хороший заработок, ее надежность, интересность, а также воз​можность чего-то в работе достичь. Важность трех других ценностей пони​зилась: респонденты реже стали относить к числу важных аспектов работы продол​жительный отпуск, соответствие работы способ​ностям и возможность инициативы.

За этот же период среди рос​сиян стало более широко распространено стремление к высокому, надежному и легкому заработку в ущерб ориентации на трудолюбие и не требующей немедлен​ного вознаграждения самореализации. И в то же время резко возросла ценность интересной работы в организации как способа обеспечить высокий заработок и надеж​ную занятость при одновременном сниже​нии ценности работы в организации как способа комфортного времяпрепровожде​ния.

Следует отметить, что комплексный механизм мотивации сотрудников представляет собой сложную систему, включающую ряд составляющих. 

Сформулируем основные требования к мотивационному механизму с учетом формирующихся в рыночных условиях хозяйствования трудовых ценностей:

· мотивационный механизм должен основываться на мотивационных факторах, присущих каждой категории персонала и обеспечивать максимальное совпадение основных доминант экономического поведения и разработанных ор​ганизацией мотиваций;

· мотивационный механизм должен представлять из себя сочетание материальной и нематериальной составляющих;

· должна прослеживаться четкая зависимость вознаграждения от результатов работы, а также справедливость и прозрачность системы оплаты для работника (отражение в полной мере в зарплате результатов труда работника);

· заработная плата, формирующаяся в рамках материальной составля​ющей, должна быть конкурентоспособной на рынке труда;

· мотивационный механизм как система должен быть направлен и стимулировать работника на развитие инновационной деятельности, непрерывность процесса получения знаний, повышение квалификации, карьерный рост; 

· нематериальная составляющая мотивационного механизма должна включать социальную мотивацию.

Факторы социальной мотивации в настоящее время являются недостающим упущенным звеном в современной системе мотивации. Будучи исключенными в период перехода к рыночной экономике, в настоящее время социальная мотивация не является комплексным инструментом эффективного мотивирования работников. 

Методика построения мотивационного механизма включает следующие этапы.

1. Выбор категории персонала, для которой разрабатывается мотивационный механизм.

2. Определение измеримого вклада данной категории пер​сонала в результаты деятельности.

3. Выявление типов и видов потребностей, присущих данной категории персонала.

4. Выявление типов мотивационных факторов, способных удовлетворить данные потребности.

5. Разработка мотивационного механизма (материальной и нематериальной составляющей).

6. Внедрение, мониторинг и корректировка построенного механизма.

Формирование материальной составляющей мотивационного механизма: заработная плата (определение постоянной и переменной составляющих) и система бонусов. Формирование нематериальной составляющей мотивационного механизма: карьерный рост, полномочия и ответственность, возможность обучения, надежность места работы (стабильность), соответствие работы способностям, ориентация на престиж и уважение в коллективе, удовлетворение от хорошо выполненной интересной работы, занятие любимым делом, престижность профессии, условия труда, напряженность работы, возможность инициативы. Качественная оценка производится по показателям удовлетворенности работника трудовой деятельностью (BSC-показатели). Разработка этого этапа основывается на следующих концепциях: непрерывное совершенствование и вовлеченность в процесс производства (по системе Кайдзен), управление знаниями (построение обучающейся организации по концепции Нонаки и Такеучи), управление ценностями (через построение эффективной организационной культуры), управление талантами.

Построение эффективного мотивационного механизма производится в рам​ках динамической ресурсной концепции, которая подразумевает создание ключевой компетенции – персонала организации с исключительным знанием, аккумулирование человеческих ресурсов в уникальной комбинации.
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