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       Стратегической целью устойчивого социально-экономического развития Рес​публики Беларусь является приближение благосостояния белорусского народа к уров​ню экономически развитых европейских государств на основе технологического обновления и повышения конкурентоспособности наци​ональной экономики. Основой достижения цели является переход на инновационное развитие наци​ональной экономики на базе максимального использования  конкурент​ного преимущества страны, к  которым относят вы​сокое качество человеческого капитала с эффективной системой трудовой  мотивации [1]. 
Актуальность исследования методологических аспектов трудовой мотивации в условиях инновационной экономики мы объясняем  тем, что    ранее они были ориентированы на изучение мотивационного комплекса в целом. В их основе лежало представление о профессиональном пути человека с юности до пенсионного возраста как постоянной и последовательной деятельности в рамках изначально выбранной профессии с гарантированным местом работы.  Современные  инновационные  процессы, связанные с потерей работы или невостребованной на рынке труда профессии, недостаточно освещаются в  экономической печати и, как правило, без учета внутренних побуждений человека и других чисто личностных факторов.

         В настоящее время вопросы смены трудового и профессионального пути как отдельным человеком, так и социальными группами решаются с позиции либо здравого смысла, обыденных представлений о сходстве различных видов деятельности, либо с учетом только экономических показателей (организация и условия труда, заработная плата, режим труда, транспортная доступность места работы и т.д.).  В условиях инновационной экономики эксперты рассматривают  мотивационный механизм  как процесс активизации мотивов работников и создания стимулов для их побуждения к эффективному труду. Они отмечают, что в настоящее время организация эффективной системы стимулирования персонала является одной из наиболее сложных практических проблем менеджмента практически в каждой национальной экономике[2,3,4]. .

       Типичными проблемами в организациях, связанных с низкой мотивацией персонала являются: высокая текучесть кадров; низкий уровень исполнительской дисциплины и конфликтность, нерациональность мотивов поведения исполнителей и некачественный труд; слабая связь результатов труда работников и поощрения; низкая эффективность воздействия руководителей на подчиненных; невысокий уровень межличностных коммуникаций[5,6]. .

      Построение эффективного мотивационного механизма в условиях инновационной экономики требует изучения теоретических основ мотивации и применяемых в настоящее время систем стимулирования труда. Обзор  научных источников по проблеме мотивации в Беларуси и странах ближнего зарубежья показал, что данной теме посвящено  значительное число работ. Речь идет о работах Слепова Ю.В., Курбатова М.В., Левина С.Н., Кагана Е.С., Бархатова В.И., Кондратьева Н.И., Мишина Э.В., Чайковской Н.В., Травина В.В., Куликова В.В., Старобинской Э.Я., Жукова В.В.. Однако  следует учитывать, что вопросы мотивации и стимулирования в разных странах имеют свои характерные особенности, связанные как с историческими реалиями формирования рыночной экономики, так и со специфическими чертами менталитета[4,5,7]. .  
       Для  создания эффективного мотивационного механизма  необходимо учитывать индивидуальные мотивы труда каждого работника. По этой причине следует обратиться к вопросу структуризации мотива и процессу его формирования.  В структуру мотива труда, по нашему мнению,  входят: потребность, которую хочет удовлетворить работник; благо, способное удовлетворить эту потребность; трудовое действие, необходимое для получения блага; цена — издержки материального и морального характера, связанные с осуществлением трудового действия. 

       В современных условиях  мотивы труда формируются, если в распоряжении общества (или субъекта управления) имеется необходимый набор благ, соответствующий социально обусловленным потребностям человека; если для получения этих благ необходимы трудовые усилия работника; если трудовая деятельность позволяет работнику получить эти блага с меньшими материальными и моральными издержками, чем любые другие виды деятельности.   При этом следует заметить, что мотив  формируется только тогда, когда трудовая деятельность является если не единственным, то основным условием получения блага.    Если же критерием в распределительных отношениях служат статусные различия (должность, квалификационные разряды, степени, звания и т.п.), стаж работы, принадлежность к определенной социальной группе (ветеран, инвалид, участник войны, мать-одиночка и др.), то формируются мотивы служебного продвижения, получения разряда, степени или звания, закрепления за рабочим местом и т.д., которые не обязательно предполагают трудовую активность работника, так как могут достигаться при помощи других видов деятельности. 

        Любая деятельность сопряжена с определенными издержками и имеет цену. Так, трудовая деятельность определяется затратами физических и моральных сил. Высокая интенсивность труда может отпугивать работников, если нет достаточных условий для восстановления работоспособности.  Неблагоприятные санитарно-гигиенические условия на производстве, неразвитость социально-бытовой сферы в ряде случаев обусловливают такую стратегию трудового поведения, при которой работник предпочитает работать меньше, но и меньше получать, так как для него неприемлема "цена" интенсивного труда.

        Однако возможна и иная ситуация, когда работник для поддержания определенного уровня благосостояния готов оплатить здоровьем ради получения дополнительных благ: надбавок и льгот, связанных с условиями труда, повышенной оплаты за сверхурочные работы и т.п. Тем более что общество, устанавливая такие льготы, это санкционирует.     Люди, сознательно оценивая возможные варианты поведения, стараются выбрать наиболее короткий путь к желаемому результату. Сила мотива определяется степенью актуальности той или иной потребности для работника. Чем насущнее нужда в том или ином благе, чем сильнее стремление его получить, тем активнее действует работник. 

        Весьма важным при построении эффективной мотивационной системы является  вопрос типологии мотивов труда. Аналитический обзор методологически  значимых публикаций показал, что наиболее часто выделяют мотивы содержательности труда, его общественной полезности, статусные мотивы, связанные с общественным признанием плодотворности трудовой деятельности, мотивы получения материальных благ, а также мотивы, ориентированные на  определенную интенсивность работы.  Следует иметь ввиду, что мотивы труда различаются по потребностям, которые человек стремится удовлетворить посредством трудовой деятельности, по тем благам, которые требуются человеку для удовлетворения своих потребностей, по той цене, которую работник готов заплатить за получение искомых благ. Общее у них всегда только то, что удовлетворение потребностей, получение желаемых благ обязательно связаны с трудовой деятельностью.

        Непосредственный научный и практический интерес  представляет вопрос взаимосвязи и взаимообусловленности трудовой мотивации и стимулирования.  Мы обнаружили, по крайней мере, три подхода к данному вопросу. Представители первого подхода считают, что стимулирование – базовая составная часть мотивации. По их мнению, последняя включает стимулирование, т. е. положительную  мотивацию и санкции, т.е. отрицательную мотивацию.

        Представители второго подхода полагают, что понятия мотивация и стимулирование тождественны, несут единую смысловую нагрузку. По их мнению, стимулами могут быть любые блага, удовлетворяющие значимые потребности человека, если их получение предполагает трудовую деятельность. Благо становится стимулом труда, если оно формирует мотив труда.  Поэтому понятия "мотив труда" и "стимул труда" одинаковы. В одном случае речь идет о работнике, стремящемся получить благо посредством трудовой деятельности (мотив), в другом — об органе управления, обладающем набором благ, необходимых работнику, и предоставляющем их ему при условии эффективной трудовой деятельности (стимул).  Стимулирование труда предполагает создание условий, при которых активная трудовая деятельность, дающая определенные, заранее зафиксированные результаты, становится необходимым и достаточным условием удовлетворения значимых и социально обусловленных потребностей работника, формирования у него мотивов труда.

         Нам наиболее близка позиция представителей третьего подхода, которые считают, что мотивация как стратегия преодоления  современного кризиса труда представляет собой долговременное воздействие на работника в целях изменения по заданным параметрам структуры ценностных ориентаций и интересов, формирования соответствующего мотивационного ядра и развития на этой основе трудового потенциала. Стимулирование как тактика решения проблемы кризиса труда является ориентацией на фактическую структуру ценностных ориентаций и интересов работника, на более полную реализацию имеющегося трудового потенциала. По мнению ученых, мотивация и стимулирование как методы управления трудом противоположны по направленности: первое направлено на изменение существующего положения; второе — на его закрепление, но при этом они взаимно дополняют друг друга. Процессы мотивации и стимулирования могут не только совпадать, взаимоусиливаться, но и противостоять друг другу. Например, рост денежных доходов, когда нет достаточного материального покрытия, не только не вызывает повышения трудовой мотивации, но и снижает ее. Любое реформирование стимулирующих труд факторов, если оно превратится в самоцель, не принесет желаемых результатов, если не будет учитывать поведенческую реакцию на них человека.
        В условиях инновационной экономики стимулирование труда должно соответствовать потребностям, интересам и способностям работника, т.е. механизм стимулирования должен быть адекватен  механизму мотивации работника.  Система мотивов и стимулов труда должна опираться на определенную базу – нормативный уровень трудовой деятельности. Мотивация труда формируется до начала профессиональной трудовой деятельности — в процессе социализации индивидуума путем усвоения им ценностей и норм трудовой морали и этики, а также посредством личного участия в трудовой деятельности в рамках семьи и школы. В это время закладываются основы отношения к труду как ценности и формируется система ценностей самого труда, развиваются трудовые качества личности: трудолюбие, ответственность, дисциплинированность, инициативность и т.д., приобретаются первоначальные трудовые навыки.         

       Следует  отметить, что  стержневым направлением политики  в сфере трудовых отношений в Республике Беларусь является постоянное совершенствование мотивационного механизма на базе последовательного повышения уровня и качества жизни населения.   Специалисты и эксперты в области занятости отмечают негативные факты и противоречия в  белорусской национальной системе стимулирования труда, к которым относят отклонение поведения предприятий в  от предписаний белорусского трудового законодательства,  недостаточно гибкий механизм зарплатообразования,  применение теневых форм оплаты труда[2,4]. 
     Одним из направлений оптимизации мотивационного механизма на белорусских предприятиях  является изучение и  применение зарубежного опыта[5,7].  Сегодня появляются новые системы оплаты труда, позволяющие устранять противоречия традиционных форм. Бонусная система оплаты труда  внедряется на российских предприятиях и включает две составляющие - определенный оклад сотрудника плюс бонус (процент от полученной предприятием прибыли). Эта система применяется в основном в торговле и страховании и построена на оценке личного участия работника в получении предприятием прибыли (например - определенный процент за каждую проданную единицу товара). В настоящее время основной целью каждого предприятия является рост продаж продукции. При этом, чем точнее соотносятся показатели выпуска и продаж продукции, то есть чем меньше остается на складах нереализованной продукции, тем благополучнее обстоят дела предприятия, поскольку значительная часть его активов не скована, а находится в свободном обороте. Таким образом, система оплаты труда, стимулирующая рост выпуска продукции и не связывающая его при этом с такими параметрами как качество продукции и объем ее продаж, является неэффективной  для любого предприятия.   
       В условиях инновационной экономики бонусная  система оплаты труда на ряде белорусских предприятий и организаций может стать   весьма эффективной, поскольку стимулирует каждого работника в достижении основной цели бизнеса - получении прибыли. От ее применения  можно получить наибольший эффект, поскольку только она неразрывно связана с финансовым результатом деятельности предприятия, а это значит, что система минимизирует риски работодателя при снижении объемов продаж и прибыли, поддерживает  заинтересованность работника в конечном результате его труда, позволяет  добиться коллективной заинтересованности в результате труда. Наличие общей цели, как правило, уменьшает количество случаев несогласованности действий работников и отделов, снижает количество пропуска в продажу некачественного товара, облегчает управление предприятием. Для  того, чтобы система заработала и принесла  пользу необходимо придать ей законченный вид. То есть, надо создать определенные правила ее использования, понятные и экономически обоснованные. 
      В итоге следует отметить, что основой  высокой эффективности и конкурентоспособности национальной экономической системы является сбалансированный экономический рост, который подразумевает наличие устойчивого инновационного развития экономики без резких изменений и спадов,  высокий уровень занятости трудоспособного населения с эффективной системой трудовой мотивации.
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