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Ни наука, ни практика не оспаривают проблему мотивации трудовой деятельности, так как четкая разработка эффективной системы трудовой мотивации позволяет повысить не только социальную и трудовую активность, но и конечные результаты деятельности предприятия, вне зависимости от сферы труда и формы собственности. Но чтобы побудить людей работать хорошо и добросовестно, руководитель должен четко понимать, что представляет из себя трудовая мотивация и какими методами можно оценить ее результаты. В статье рассматривается понятие трудовой мотивации и раскрываются методы ее исследования.
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Neither science nor practice disputes the problem of labor motivation, since a clear development of an effective system of labor motivation allows you to increase not only social and labor activity, but also the final results of an enterprise, regardless of the sphere of work and form of ownership. But in order to encourage people to work well and in good faith, a manager must clearly understand what labor motivation is and what methods can be used to evaluate its results. The article discusses the concept of labor motivation and discloses the methods of its research..
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Отношение людей к труду определяется различными побудительными силами. Такие силы могут быть как внутренними, так и внешними. К внутренним побудителям относят потребности, желания, стремления, ценности, ценностные ориентации, идеалы, мотивы, интересы; к внешним - разные средства экономического и морального воздействия - стимулы, которые используются государством и частными предприятиями, с целью повышения трудовой активности работников. Образование и развитие побудительных сил являются основой сложного процесса мотивации трудовой деятельности [1].

В трудовой сфере целесообразно будет отметить такой двигатель деятельности, как мотив. Мотивы, т.е. то, что непосредственно побуждает людей к действиям, формируются на основе потребностей и оценки возможностей [2].

Мотив находится внутри человека и имеет персональный характер. Мотив определяет, что нужно сделать и как будет осуществлено это действие [3]. К примеру, мотивом построения карьеры может быть стремление к профессиональному росту. При этом сотрудник в нормальных условиях стремится к удовлетворению своих потребностей в самоутверждении, реализации своих возможностей и получении высокого положения в организации, вместе с этим он предопределяет этапы своих действий в соответствии с требованиями руководства.

Человек может браться за более легкую и понятную работу, а может сконцентрировать силы и инвестировать свое время на выполнение более сложной и трудоемкой задачи. Это обусловлено тем, насколько хорошо работник замотивирован. Исходя из этого, можно сказать, что человеческий фактор значительной степени определяет успех деятельности любой организации. Поэтому, такая система, как мотивация трудовой деятельности персонала, важна в любой организации и требует постоянного внимания, анализа, совершенствования и контроля.

Мотивация-это побуждение человека или организации к изменению их состояний. 

Трудовая мотивация является одним из видов мотивации и обуславливается значимостью проделанной сотрудником работы и ее полезностью. Анализируя труды ученых, мы делаем вывод о том, что существует несколько определений к понятию «трудовая мотивация». Несколько представлены в таблице 1.1.
Таблица 1.1 - Определение понятия «трудовая мотивация»

	Автор
	Понятие

	Булкина Н.В.
	Трудовая мотивация - это различного рода внешние воздействия, оказываемые в процессе управления на персонал с целью получения желаемых результатов [4].

	Савенков И.Е.
	Трудовая мотивация - это метод воздействия на трудовое поведение работника через его мотивы [5].

	Бердиеров Т. А Ортиков Ё. Ю.
	Трудовая мотивация - призвание к тому, чтобы заинтересовать работника в результате труда, повысить его эффективность в производственном процессе [6]

	Генкин Б.М.
	Экономическая мотивация- предполагает оплату труда в соответствии с его затратами и результатами, а также в соответствии с отношениями собственности и принадлежности к определенной социальной группе [7].


Из представленных в таблице понятий, можно прийти к выводу о том, что трудовая мотивация основывается из следующих задач:

· заинтересовывать работника в результатах труда;

· воздействовать на работника через его мотивы;

· повышать эффективность труда в производственном процессе;

· оплачивать труд равноценно затратам и результатам сотрудника.

Основываясь на представленные задачи, более содержательным будет сформулировать: трудовая мотивация - действия внутренних побудителей человека, вызванные внешним воздействием соответствующим его потребностям, которые концентрируют его силы и активность на достижение конкретных организационных целей. Также, мы определили цель трудовой мотивации-максимально повысить эффективность производственных ресурсов персонала.

Поведение человека всегда обусловлено мотивированием в любых сферах. В трудовой сфере замотивировать персонал - это обозначить награду по достижению поставленных целей, соответствующую его интересам и потребностям в чем-либо. Одной из задач руководящих кадров является максимально эффективное использование ресурсы и возможности персонала. Насколько бы основательно не было принято решение персонала, свою весомость оно будет иметь только тогда, когда оно удачно воплощено в деятельность сотрудников организации. Такой результат можно получить лишь тогда, когда сотрудники заинтересованы в результате своих усилий. В этом и заключен основной аспект мотивации труда. Практика показывает, что навыки сотрудника не принесут своих плодов, если он сам не будет заинтересован в результатах. Тогда появляется необходимость знания о том, насколько работник способен выполнить установленные задачи, насколько он мотивирован на их реализацию [8].

Качественно работающая, система трудовой мотивации в организации определяется детальным подходом к ней, который основан на углубленном подходе и комплексоном изучении положений дел процесса мотивации труда. Чем больше стали уделять внимание непосредственно процессу мотивации труда, многие ученые и специалисты стали говорить о важности потребностей и мотивационных факторов. Они изучали особенности поведения людей в процессе труда в моментах распределения усилий, акцентируя том, как сильно в процессе труда влияют ожидания, справедливость вознаграждения, ценность поощрения для работников. Особо следует отметить вклад крупного отечественного социолога В.И. Герчикова, разработавшего типологическую модель трудовой мотивации и тестовую методику для определения типа мотивации работников.

Мотивирование труда выполняет несколько функций: нравственная, экономическая и социальная. Нравственная направляет стимулы к труду, который формируют активную жизненную позицию, благоприятный климат в коллективе. Экономическая обеспечивает действие мотивирования труда на повышение эффективности и качества производства. Социальная функция обеспечивает формирование структуры персонала через разный уровень дохода, который зависит от влияния стимулов на разных людей.

Таким образом, можно сказать, что понятие трудовой мотивации заключается в действии внутренних побудителей человека, которые вызваны внешним воздействием соответствующим его потребностям, потребности, в свою очередь, концентрируют силы и активность на достижение конкретных организационных целей. Сущность трудовой мотивации основывается на том, что ориентируясь на потребности персонала обеспечивать эффективную и качественную реализацию его трудового потенциала для быстрого достижения организационных целей. С практической точки зрения трудовую мотивацию понимают как набор приемов и процессов, удовлетворяющих потребности персонала и используемые руководством с целью активизации производительности труда. В итоге, сущность трудовой мотивации - это процесс, который происходит в человеке и направляет его на реализацию организационных целей.

Из определения мотивации трудовой деятельности вытекает понятие «Стимулирование трудовой деятельности». Стимулирование трудовой деятельности – это стремление организации побудить сотрудника к труду с помощью моральных и материальных средств воздействия, для достижения целей организации [9].

Анализ механизма трудовой мотивации сотрудников состоит в изучении процесса формирования мотивов к трудовой деятельности при взаимодействии организации как субъекта стимулирования и сотрудников как объекта стимулирования. Результатом изучения процесса формирования мотивов является разработанная методика анализа. Методики, применяемые для анализа мотивации трудовой деятельности, можно классифицировать в зависимости:

1 От возможности их применения:

- типовые – разработаны специалистами в области экономики и социологии труда, могут быть применены для любой организации;

- оригинальные – разработаны для конкретной организации

2 Количества и содержания исследуемых факторов:

- комплексные – охватывают исследованием много факторов;

- специальные – узкий обзор, охватывают исследованием один-два фактора.

3 Периодичности применения:

- разовые – проводятся однократно;

- мониторинговые – систематизация накопленного материала с учетом теоретической проработки проблемы.

4 Глубины исследования

- научно-исследовательские – использование передового опыта, учтена теория и методология проблемы;

- эмпирические – простейшие принципы анкетирования.

5 Методы обработки первичной информации от респондентов:

- автоматизированные – при сборе/обработке информации используется ПК;

- неавтоматизированные – бумажные носители.

Изучению процессов мотивации трудовой деятельности посвящено множество трудов российских и зарубежных авторов:
1 Методика «JDL» была разработана группой психологов Государственного университета Индианы под руководством У. Скотта. Исследование предполагало отметку респондента по семибалльной шкале между двумя утверждениями «положительный – отрицательный», «сильный – слабый» свое мнение по заданному фактору удовлетворенности. Метод применяется для фокусного исследования определения степени удовлетворенности трудовой деятельностью, охватывает широкий спектр факторов удовлетворенности и позволяет сформировать отношение персонала к труду. Данный метод не прижился на практике и был заменен на методику «JDL-1». В усовершенствованном методе семибалльная шкала была заменена ответами «да» и «нет». Опрос респондентов шел по категориям «коллеги», «руководство», «продвижение», «оплата труда». Опрос стал удобен для анализа и более подробен. По нашему мнению, недостаток методик заключается в том, что затрагивают обобщенные показатели и при анализе не отразят частные причины неудовлетворенности сотрудников [10].

2 Сотрудники службы занятости штата Миннесота и психологи университета штата Миннесота разработали метод сегментов [11]. Вопросы анкеты в рамках использования метода были сгруппированы в информационные сегменты о условиях труда, отношениям с коллегами и руководством, о комфорте в коллективе, о справедливости оплаты и т. д. На каждый вопрос предполагалось пять вариантов ответов. Анкета имеет два варианта: коротки и длинный с разной степенью детализации влияния факторов трудовой деятельности на удовлетворенность трудом. Данная методика имеет явные преимущества, так как позволяет учесть личную удовлетворенность трудом каждого сотрудника.

3 Румынский социолог К. Замфир сформировал соотношение внешней и внутренней мотивации. Методика основана на трех составляющих мотивации трудовой деятельности: внутренней, внешней положительной и внешней отрицательной. Согласно концепции для высокой эффективности труда наиболее оптимальное соотношение ВМ > ВПМ > ВОМ. Респонденты заполняют компактную анкету (среднее время заполнения выявленное ученым – 15 минут) и с помощью анализа данных можно получить существенные выводы об устойчивости системы мотивации организации и ее структуре [12].

4 Методику выявления мотивов труда и отношения к труду разработали ученые Всероссийского центра общественного мнения (ВЦИОМ) под руководством академика Заславского Т.И. Методика осуществляется путем социологического опроса, основанного на мотивах трудовой деятельности: мотив основной занятости, мотив дополнительной занятости и мотив смены работы [11]. Недостатком методики следует определить то, что анализ опроса дает обобщенные сведения о стимулах и потребностях сотрудника. 

5 Коллектив ученых МГУ им. Ломоносова разработал методику формирования нормативных мотивов. Опрос представляет собой диаг​ностическую анкету, с помощью которой можно оценить идеальное представление сотрудников о своих должностях, причины работы в организации, а также их мнение по текучести кадров. Обработка результатов опроса помогает создавать разрабатывать рекомендации по пересмотру системы мотивации и стимулов для каждой категории работающих

6 Сотрудники НИИ Министерства труда и социального развития РФ создали методику «Персонал предприятия и удовлетворенность трудом». В основе методики лежит подробное изучение структуры мотивации труда и ее связи с трудовым поведением работника через формирование трех типов мотивации: ценностная, прагматическая и нейтральная. Глубина и интегративность исследования позволяют определить степень удовлетворенности персонала и разработать рекомендации по совершенствованию мотивации персонала [13].

Опираясь на описание приведенных методик, мы можем утверждать, что проведение методик «JDL» и ее усовершенствованный вариант «JDL-1» не требуют больших финансовых и временных затрат, но при анализе отразят лишь общую ситуацию удовлетворенности труда на предприятии. Данные методики при проведении стоит сочетать с другими методами сбора информации для исследования мотивации трудовой деятельности. Интеграция этих методик, например, с методикой формирования нормативных мотивов поможет организации разработать подробную анкету для анализа степени мотивации для различной категории сотрудников. Для комплексного исследования мотивации трудовой деятельности самая подходящая методика «Персонал предприятия и удовлетворенность трудом», т.к. позволяет анализировать отдельные части структуры системы мотивации в организации и в итоге четко сформировать проблему для определения конкретных целей и задач при проведении мероприятий по совершенствованию системы мотивации. Данная методика, является оптимальной, потому что помогает руководителям определить место мотивационного процесса в системе стратегического управления организацией.

.
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