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х эта концепция сменилась «управлением человече-
скими ресурсами», что представляло человека как 
ключевой стратегический ресурс организации. И в 
нашем XXI веке возникла новая гуманистическая 
концепция: «Не люди для организации, а организа-
ции для людей» [2, с. 24]. 

Но какая бы концепция управления челове-
ком ни господствовала в настоящем или будущем, 
в целом одна истина из построенного человеком 
прошлого будет определять все: любое широко-
масштабное человеческое сотрудничество – от со-
временного государства до средневековой церкви, 
античного города и древнего племени – вырастает 
из общих мифов, из того, что существует исключи-
тельно в воображении людей. Таким образом, го-
сударства опираются на национальные мифы, кор-
порации выстраивают собственные экономические 
мифы. Два незнакомых друг с другом сотрудника 
Google эффективно работают вместе, потому что 
оба верят в существование Google, акций и долла-
ров. Судебные системы живут за счет единых юри-
дических мифов. Два незнакомых юриста найдут 
общий язык: они оба верят в существование зако-
нов, справедливости и прав человека [1, с. 37]. 

И именно это определяет то, что мы имеем сей-
час. Чем сильнее вера членов группы в ее принципы и 

правила, тем эффективнее они могут выполнять ее за-
дачи. Чем больше сотрудники верят в успех и миссию 
своей компании, тем ответственнее и креативнее они 
будут подходить к своей работе. Кроме веры в компа-
нию, что современные специалисты в области рабо-
ты с персоналом назвали бы эффективным методом 
мотивации сотрудников, вторым принципом управ-
ления человеческими ресурсами в настоящее время 
выступает опора на индивидуальную личность че-
ловека, поощрение любой инициативы работника и 
использование его потенциала в полной мере. А это-
го СЕО или HR-менеджер может добиться, взглянув 
глубже на то, что движет тем или иным сотрудником 
и методом, «дергая за ниточки», вселить в него веру 
в то, что он делает что-то стоящее. Именно для этого 
многие уделяют внимание созданию миссии фирмы, 
построению корпоративной культуры и методов мо-
тивации. И те, кто преуспевает в этом, оказываются в 
списке лучших фирм по трудоустройству. Они знают, 
что из себя на самом деле представляет homo sapiens. 
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Вопросу управления персоналом в коммерче-
ских организациях уделяется особое внимание, это 
обусловлено тем, что существует необходимость в 
подборе необходимых в данный момент специали-
стов, отвечающих определенным требованиям.

Организация независимо от имеющихся средств 
и товарооборота пытается определить различные 
способы и методы мотивации персонала, посколь-
ку в любой коммерческой организации приоритет 
сдвигается в сторону увеличения прибыли, а ничто 
не способствует увеличению прибыли компании 
больше, чем квалифицированные и мотивирован-
ные сотрудники.

Мотивация – это совокупность внутренних и 
внешних движущих сил, которые побуждают че-

ловека к деятельности, задают границы и формы 
деятельности и придают этой деятельности направ-
ленность, ориентированную на достижение опреде-
ленных целей [1, с. 67]. 

Стимулирование персонала – это внешнее по-
буждение, элемент трудовой ситуации, влияющий 
на поведение человека в сфере труда, материальная 
оболочка мотивации персонала [1, с. 69]. 

Рынок высококонкурентен, все организации 
стремятся занять в нем свое место, это удается тем 
из них, которые смогут создать сплоченный и вы-
сокомотивированный коллектив. С этим связаны 
стремления организации привлечь персонал к дея-
тельности организации вне зависимости от занима-
емой работником должности и попытка обеспечить 
высокую отдачу в делах, определенных должност-
ными обязанностями. 

В данный момент в качестве одного из ключе-
вых факторов конкурентоспособности выделяют 
«повышение производительности через заботу о 
людях» [2]. Организация всегда заинтересована в 
низких показателях текучести кадров, так как высо-
кая текучесть губительна для эффективной деятель-
ности организации: если работники увольняются, 



152 Секция 6.  Социально-экономический механизм устойчивого инновационного развития

необходимо подбирать им замену, на что, безуслов-
но, уходят время и средства. А дальше необходимо 
дать время на адаптацию (профессиональную, со-
циально-психологическую и т. д.), и это, опять же, 
снижает эффективность работы организации, уве-
личивая затраты и снижая прибыль ее.

Для оптимального решения данной проблемы 
необходимо серьезно отнестись к разработке моти-
вационного механизма. Персонал должен быть уве-
рен в том, что его деятельность заметна, справедли-
во оценена менеджментом компании, а последняя 
стремиться способствовать реализации интересов 
данного работника в отдельности и персонала орга-
низации в целом.

Мотивация персонала представляет собой 
важную задачу для высшего менеджмента и HR-
менеджеров организации. Для эффективного моти-
вирования персонала необходимо разобрать и про-
анализировать конечные потребности персонала, 
их структуру, определить, что способствует их дея-
тельности, а только потом создавать эффективный 
механизм мотивации. Многие исследования, пред-
ставленные в различной литературе, доказали, что 
материальное вознаграждение (заработная плата, 
премия, бонусы и т. д.) перестает быть единствен-
ным и главным стимулом и мотивацией сотрудни-
ков. Для них становятся значимыми следующие мо-
тивационные факторы: уважение руководителя за 
выполненную работу; признание коллектива; воз-
можность повышения и т. д. [2].

Современные организации могут использовать 
достаточно большое многообразие форм мотива-
ции и стимулирования. Можно выбрать различные 
тренинги (например, «Конструктор мотивации для 
профессионалов: нематериальная мотивация»), 
которые призваны увеличить желание и вовлечен-
ность в дела компании. Есть возможность пригла-

сить мотивационного специалиста-тренера для 
проведения соревнований (выбор в зависимости от 
цели мотивации). 

Сейчас многие менеджеры понимают, что моти-
вацию следует ориентировать на отношения, воз-
можности достичь небольшого результата (напри-
мер, получение опыта в выполнении конкретной 
задачи), так как значимых достижений работнику 
добиться намного сложнее, и такие успехи доста-
точно редки. Поэтому необходимо подходить к про-
цессу мотивации адресно в отношении отдельно 
взятого работника, продумывать оптимальный на-
бор стимулирующих средств, который соответство-
вал реально выполненной работе в определенный 
момент времени.

Необходимо сделать вывод о том, что реализа-
ция мотивационного механизма в системе управле-
ния персоналом организации сложная, связанна с 
некоторыми субъективными и объективными про-
блемами, возникающими в ней. Каждая организа-
ция – это «черный ящик», т. е. она уникальна и непо-
вторима, обладает своей разработанной и принятой 
коллективом корпоративной культурой, атмосфе-
рой, стилем руководства, а также своим особенным 
коллективом. 
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Анализ работы с персоналом в целом и кадрово-
го планирования в частности показывает, что успе-
ха достигает та организация, которая располагает в 

нужном количестве, а главное, в нужное время та-
ким составом работников, который необходим для 
выполнения ее текущих и перспективных задач. 

В условиях формирования рыночной эконо-
мики актуальность кадрового планирования ор-
ганизации значительно усиливается вследствие 
ряда причин. Во-первых, существенно возрастают 
затраты на квалифицированный персонал востре-
бованных профессий, что требует обеспечения эф-
фективной организации труда работников. В этой 
связи кадровое планирование все чаще становится 
интегрирующим компонентом предприниматель-
ского планирования. 


