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Мотивация персонала – гибкая, динамичная область, которая играет ключевую роль в развитии 

бизнеса. Это направление, которое должно постоянно корректироваться и изменяться в соответ-

ствии с целями, этапом развития  компании, ситуацией на внешнем рынке и другими факторами. В 

рыночной экономике само выживание фирмы является важным свидетельством того, что там ра-

ботает высокопрофессиональный, хорошо организованный и достаточно мотивированный трудо-

вой коллектив.  

Характерным для белорусских организаций является ограниченность, а порой отсутствие со-

временной системы мотивации высокоэффективного труда. Большинство работников не стремятся 

проявлять инициативу и творчество в своей деятельности, в полной мере брать на себя ответ-

ственность за принимаемые и реализуемые на практике решения. 

Имеются два вида привлечения человека к выполнению определенной работы – принуждение и 

мотивация. Общепризнанным является то, что принуждение малоэффективно в решении задач 

управления и достижения результатов. В свою очередь, важнейшим индикатором состояния тру-

довой мотивации является степень удовлетворенности своим трудом и местом работы. Степень 

удовлетворенности трудом зависит от множества факторов, как внутренних, так и внешних по от-

ношению к человеку. При большом разнообразии факторов и различного  их  влияния  на человека 
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можно выделить  основные из них: содержание работы, условия труда, состояние рабочего места, 

коллеги, руководство, оплата труда, возможности продвижения по работе. 

Анализ удовлетворенности трудом в ОАО «Знамя индустриализации» был проведен одним из 

наиболее широко используемых методов оценки мотивации работников – анкетного опроса пер-

сонала. Анкета позволяет дать оценку факторам, влияющим на трудовую мотивацию, она содер-

жит вопросы, призванные выяснить, в какой степени в организации удовлетворяются важнейшие 

потребности работников, в какой степени они удовлетворены работой. Анкетирование являлось 

выборочным. Было опрошено 180 работников, в том числе: рабочих 80,6%, руководителей 6,1 % и 

специалистов 13,3 %. Большинство опрошенных – женщины в возрасте 26 – 35лет (40 %), старше 

45 лет – 34,4 %. Причем 57,8 % опрошенных имеют профессионально-техническое образование, 

20,6 % – средне специальное, 13,3 % – высшее. 

Результаты анкетирования показали, что готовность сменить работу по причине неудовлетво-

ренности ею высказывают 34 % респондентов. В основном, это рабочие 18 – 35 лет.  

В таблице 1 представлен анализ причин неудовлетворенности трудом. Поскольку респонденты 

могли выбрать более одного варианта ответа, общая сумма процентов к опрошенным составляет 

более 100%.   

 

Таблица 1 – Анализ причин неудовлетворенности трудом 

Показатели 

Количество 

опрошен-

ных, чел. 

Удельный 

вес опро-

шенных, % 

Социальная группа, при кото-

рой значимость указанных 

факторов высока 

Желание 

сменить 

работу 

1. Профессия 12 6,7 Рабочие любого возраста Да 

2. Уровень оплаты тру-

да 
167 92,8 

Работники всех категорий лю-

бого возраста 

34%  ра-

бочих 

3.Премии 45 15,0 
Работники всех категорий лю-

бого возраста 
Да 

4. Режим работы 53 29,4 
Рабочие 26-35 лет  

(лицей, 11 классов) 
Нет 

5. Отсутствие условий 

для повышения образо-

вания 

36 20,0 

Рабочие и специалисты 26-35 

лет (колледж и высшее обра-

зование) 

Да 

6. Условия труда 122 67,8 
Работники всех категорий лю-

бого возраста 

21,7% 

рабочих 

7. Неинтересная работа 44 24,4 
Рабочие18-35 лет (колледж и 

высшее образование) 
Да 

8. Работа по субботам 90 50,0 Рабочие 18-35 лет 
20% ра-

бочих 

9. Отсутствие стабиль-

ности 
39 21,7 Рабочие старше 26 лет Нет 

10. Нет возможности 

профессионального ро-

ста 

18 10,0 
Рабочие  и специалисты 18-35 

лет (высшее образование) 

6,7% ра-

бочих 

18-35 лет 

11. Работа не соответ-

ствует образованию 
14 7,8 

Рабочие (колледж и высшее 

образование) 
Да 

 

Анализ причин неудовлетворенности трудом показал необходимость выявления  мотивацион-

ных потребностей работников в данной организации. Так как количество человеческих потребно-

стей многообразно, выделим наиболее общие факторы, влияющие на эффективную мотивацию. На 

вопрос «Что сделало бы Вашу работу привлекательней?» респонденты выбрали более одного ва-

рианта ответа, поэтому общая сумма процентов к опрошенным составляет более 100 %.  

Анализ  факторов,  влияющих  на  мотивацию  персонала,  представлен в таблице 2. 

 

Таблица 2 – Факторы, влияющие на мотивацию персонала 
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Фактор мотивации 

Количество 

опрошенных, 

чел. 

Удельный вес 

опрошенных, 

% 

1. Повышение размера оплаты труда 167 92,8 

2. Справедливая оценка труда 99 55,0 

3. Благоприятные условия труда 91 50,6 

4. Работа без угрозы увольнений 43 23,9 

5. Социальные льготы 40 22,2 

6. Работа с людьми, которые нравятся 32 17,8 

7. Признание, уважение коллег 28 15,6 

8. Своевременная информированность 26 14,4 

9. Гибкий график работы 19 10,6 

10. Интересная, творческая работа 19 10,6 

11. Возможность карьеры 18 10,0 

12. Возможность обучения, повышения квалификации 16 8,9 

13. Близость работы к месту жительства 10 5,6 

 

Из таблицы 2 видно, что в число наиболее значимых  мотивов  вошли: высокий уровень оплаты 

труда (92,8 %), справедливая оценка труда (55 %), благоприятные условия труда (50,6 %), наличие 

социального пакета (22,2 %). 

Анализ мотивационного профиля персонала показал, что общей закономерностью, которая 

прослеживается у всех групп респондентов, является наличие первичных потребностей: матери-

альных, социальных и потребностей в безопасности. Кроме этого, было выражено желание иметь 

справедливую оценку своего труда, работать на современном оборудовании и в более благоприят-

ных условиях. 

Для анализа удовлетворенности трудом кроме мнения опрошенных сотрудников, использовал-

ся метод экспертных оценок, с помощью которого можно оценить степень согласованности экс-

пертов. Мнения представляли 5 экспертов – руководители среднего уровня исследуемой организа-

ции. При использовании метода экспертных оценок было выявлено, что наиболее значимым в ан-

кете удовлетворенности трудом является вопрос о мотивах привлекательности работы, наиболь-

шая степень согласованности наблюдается по фактору условий труда, так как здесь коэффициент 

вариации имеет наименьшее значение и составляет 10,5 %, что подтвердилось социологическим 

опросом респондентов. Для получения достоверности результатов опроса экспертов в целом по 

анкете был рассчитан коэффициент конкордации, который составил 0,73, что показывает на высо-

кую степень согласованности мнений экспертов, значит, анкета удовлетворенности трудом со-

ставлена грамотно. Мнения экспертов и респондентов совпали.  

Таким образом, совершенствование системы мотивации труда работников исследуемой органи-

зации должно вестись в направлении активизации социальной политики и укрепления трудовой 

дисциплины; улучшения системы материального стимулирования; улучшения условий труда ра-

ботников в результате внедрения современного  оборудования. 
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Анализ инновационной ситуации в регионах Беларуси позволяет увидеть, что по многим пока-

зателям, таким как количество организаций, выполняющих исследования и разработки, чис-

ленность занятых в НИОКР, число организаций промышленности, осуществляющих технологиче-

ские инновации и др., происходит активизация инновационных процессов. Так, например, число 
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