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Резюме
Вопросы управления мотивацией персонала стояли перед управленцами всегда, независимо от времени и политического 
строя, однако решались они по-разному. Задача руководства любой компании – разработать гибкую систему управления 
мотивацией персонала, помня, что эта система не «разовое изобретение», а «результат эволюции», постоянно меняющийся 
и развивающийся. В современной практике управления мотивацией персонала целесообразно применение следующего 
тройного неравенства: внутренняя мотивация, основанная на мотивационной сфере личности; внешняя положительная 
мотивация, основанная на поощрении; внешняя отрицательная мотивация, основанная на наказании [1, c.74, 76]. 
Анализ многочисленных литературных источников показывает, что для создания эффективной системы управления 
персоналом управленческие решения руководства должны быть последовательными, рациональными и логичными [1, 
c.77]. Для оценки особенностей мотивации персонала компании авторами была разработана анкета. Проведен анализ 
результатов анкетирования 205 сотрудников. Результаты исследования показали, что мотивация персонала зависит от 
различных факторов и наболее выражена у сотрудников, которые недавно приняты на работу
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Summary 
Management of personnel motivation has always faced managers, regardless of the time and political system, but they were 
solved in different ways. The task of the management of any company is to develop a flexible system of personnel motivation 
management, remembering that this system is not a "one-time invention", but "the result of evolution", constantly changing and 
developing. In modern practice of personnel motivation management, it is advisable to apply the following triple inequality: 
internal motivation based on the motivational sphere of the individual; external positive motivation based on encouragement; 
external negative motivation based on punishment [1, p. 74, 76]. 
Analysis of numerous literature sources shows that in order to create an effective system of personnel management, management 
decisions must be consistent, rational and logical [1, p.77]. To assess the features of motivation of the company's staff, the 
authors developed a questionnaire. The results of a survey of 205 employees were analyzed. The results of the study showed 
that staff motivation depends on various factors and is more pronounced in employees who have recently been hired
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Персонал и его потенциал являются самым основ-
ным ресурсом компании. Важной составляющей в до-
стижении эффективности управления для руководителей 
становится построение и применение системы мотива-
ции сотрудников, что в конечном итоге приводит к вы-
соким результатам, повышению производительности и 
стабильной деятельности организации.

В 2015 г. Шарова Е.Б. говорила о разделении моти-
вационных факторов на внутренние и внешние, которые, 
в свою очередь, также подразделяются на «поддерживаю-
щие, мотивирующие и демотивирующие». К внутренним 
мотивационным факторам автор относила нравственные 
принципы индивида, понимание собственных возможно-
стей, свой собственный потенциал. К внешним факторам 
такие позиции как финансовая удовлетворенность, вну-
тренняя корпоративная культура, содержание и значи-
мость работы и собственных результатов, возможность 
карьерного и личностного роста и развития. 

Мотивация персонала представляет собой систем-
ный подход в управлении, процесс активации мотивов 
и создания стимулов для побуждения сотрудников к эф-
фективному труду, заключенном в продуктивном выпол-
нении сотрудником своих обязанностей [3]. 

Мотивацию, как функцию управления можно опи-
сать как процесс, побуждения себя и других к эффектив-
ному выполнению своих профессиональных обязанно-
стей для достижения личных целей внутри организации 
и целей организации в целом. Для компании система мо-
тивации подразумевает разработку управления по целям, 
соответствующим индивидуальным потребностям и спо-
собствующим необходимым действиям для достижения 
этих целей [4, С.91].

Целью мотивационных стратегий в бизнесе являет-
ся выработка определенного подхода, направленного на 
создание и развитие политик и процедур, которые обе-
спечивают высокую продуктивность выполнения обязан-
ностей сотрудниками. 

Каждый руководитель хочет видеть в своем подчи-
нении трудолюбивых, ответственных и исполнительных 
работников. Но чтобы работник выполнял свои обязан-
ности продуктивно, нужно его заинтересовать, т.е. моти-
вировать.

Существует ли волшебная формула мотивации пер-
сонала или идеальные способы мотивации сотрудников? 
Что сказать и что сделать, чтобы человек работал хорошо 
и долго в компании? Все ли упирается в деньги? Отве-
ты на эти вопросы каждый руководитель и работодатель 
ищет сам. 

Длительное пребывание на одной должности и 
выполнение рутинных процедур может негативно отра-
жаться на мотивации сотрудников, в связи с отсутствием 
видения личностного развитию и движения. Отсутствие 
стимулов, и как следствие достижения собственных ре-
зультатов приводит к внутренней неудовлетворенности и 
непониманию общих целей и задач, пропадает желание 
проявлять инициативу, снижается уровень вовлеченности 
в командную работу. Это отрицательно влияет как на ра-
ботоспособность сотрудников, так и снижение произво-

дительности общего процесса. Поэтому важно своевре-
менно определять внутренние потребности сотрудников, 
формировать понимание для кого развитие является важ-
ным фактором, а для кого предпочтительны стандартные 
рутинные операционные процедуры, и в соответствии 
с этим выстраивать рабочие процессы. Для реализации 
данной задачи применяются методы оценки истинной 
мотивации персонала. 

Оценку мотивации проводили методом анкетирова-
ния сотрудников частной медицинской компании. Состав 
вопросов анкеты был одинаков для всех сотрудников всех 
подразделений (Приложение 1).

В исследовании приняли участие 205 человек. Уро-
вень мотивации отдельного сотрудника предприятия рас-
считывали по формуле с учетом веса каждого фактора. 
По результатам исследования было установлено, что 
среднее значение уровня мотивации составляет 3,2±0,65. 

При изучении уровня мотивации сотрудников осу-
ществляли выверку на правильность распределения 
данных при помощи критерия Колмогорова – Смирнова. 
Установлено, что данные не соответствуют нормальному 
распределению (p-value=0,0001). В дальнейшем анализе 
использовали непараметрические методы при проверке 
статистических гипотез.

При изучении уровня мотивации анализировали ре-
зультаты анкетирования сотрудников разных возрастных 
групп. 

Распределение сотрудников по возрасту представле-
но в таблице 1.

Представленные результаты показали, что основное 
число респондентов составили сотрудники возрастных 
групп 20-29 и 30-39 лет – 82,4%.

В исследовании также учитывали стаж работы в ком-
пании (таблица 2) и занимаемые должности (таблица 3).

По уровню образования результаты исследования 
распределились следующим образом: среднее професси-
ональное образование имеют 130 сотрудников (63,4%), 
высшее – 75 (36,6%). 

Далее были сформулированы следующие гипотезы 
(проверка гипотез проводится при установленном уровне 
значимости p-value=0,05):

1. Уровень мотивации сотрудников не зависит от 
возраста сотрудника 

2. Уровень мотивации сотрудников не зависит от 
стажа работы

3. Уровень мотивации сотрудников не зависит от 
уровня образования

4. Уровень мотивации сотрудников не зависит от 
должности

Рассмотрим первую гипотезу и проанализируем по-
казатель мотивации в зависимости от возраста. 

Из 205 сотрудников, включенных в исследование, 
82,4% сотрудников соответствовали возрастным группам 
20-29 лет и 30-39 лет. Основные описательные статисти-
ки уровня мотивации в зависимости от возраста пред-
ставлены в таблице 4. 

Анализирую представленные расчеты мы пришли к 
выводу, что среднее значение уровня мотивации в разных 
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возрастных группах имело почти одинаковое значение. 
Показатель стандартного отклонения был наибольшим 
в возрастных группах 30-39 лет и старше 40 лет (s=0,8). 
Это указывает на то, что уровень мотивации в этих груп-
пах имеет больший разброс в данных, и уровень моти-
вации может сильно различаться между сотрудниками 

внутри этих возрастных групп. На рис. 1 показана ящич-
ковая диаграмма, которая позволяет визуально сравнить 
распределение уровня мотивации между разными воз-
растными группами. 

Рисунок 1 демонстрирует, что распределение значе-
ний уровня мотивации в возрастных группах «до 19 лет» 

Таблица 7. Уровень мотивации респондентов с учетом занимаемой должности

Таблица 1. Распределение участников опроса по возрасту

Таблица 2. Распределение участников опроса с учетом стажа работы 

Таблица 3 Распределение участников опроса с учетом должности

Таблица 4. Уровень мотивации респондентов с учетом возраста

Таблица 5. Уровень мотивации респондентов с учетом стажа работы

Таблица 6. Взаимосвязь мотивации персонала с уровнем образования
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и «20-29 лет» меньше, чем в более старших возрастных 
группах. Также следует отметить, что в возрастной груп-
пе 20-29 лет встречается два больших значения уровня 
мотивации (4,5 и 4,9), которые являются выбросами. Од-
нако такой разброс в значениях показателя является не-
значимым. 

Рассмотрим вторую гипотезу и проанализируем по-
казатель мотивации в корреляции от стажа работы. 

Из 205 сотрудников, включенных в исследование, ос-
новное количество сотрудников работали в компании от 1 
года до 5 лет (67,3%). Данные по взаимосвязи между уров-

нем мотивации и стажем работы отражены в таблице 5. 
Исходя из проведенных расчетов, можно сделать 

вывод, что уровень мотивации выше у сотрудников, у ко-
торых стаж работы в компании менее 1 года. Показатель 
стандартного отклонения в группе сотрудников со ста-
жем работы от 1-5 лет (s=0,7) говорит о том, что уровень 
мотивации в этой группе сотрудников имеет больший 
разброс в данных, и уровень мотивации у таких сотруд-
ников может быть, как высоким, так и низким. На рис. 2 
показана ящичковая диаграмма, которая позволяет визу-
ально сравнить распределение показателя уровня моти-

Рисунок.1 Ящичковая диаграмма распределения участников опроса по возрасту

Рисунок 2. Ящичковая диаграмма распределения показателя уровня мотивации во взаимосвязи со стажем работы

Рисунок 3. Ящичковая диаграмма распределения показателя уровня мотивации в зависимости от уровня полу-
ченного образования
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Рисунок 4. Ящичковая диаграмма распределения уровня мотивации в зависимости от должности сотрудника

вации в зависимости от стажа работы. 
Из рисунка видно, что среди сотрудников, кото-

рые работают в компании меньше 1 года, распределение 
уровня мотивации выше, чем у остальных сотрудников. 
В остальных группах встречаются отдельные выбросы, 
которые демонстрируют, что в исследовании участвова-
ли сотрудники как с очень низким уровнем мотивации 
(1,00), так и с очень высоким уровнем мотивации (4,9). 
Такой разброс в значениях показателя является значи-
мым. С использованием критерия Краскала-Уоллиса 
было установлено, что распределение показателя уровня 
мотивации различается в соответствии со стажем работы 
в компании (p-value=0,012).

Рассмотрим третью гипотезу и проанализируем по-
казатель мотивации в зависимости от уровня образования 
сотрудников. 

Из 205 сотрудников, включенных в исследование, 
63,4% сотрудников имели среднее профессиональное об-
разование. Основные описательные статистики уровня 
мотивации в зависимости от уровня образования пред-
ставлены в таблице 6. 

Приведенные расчеты показывают одинаковые 
уровни мотивации у сотрудников с разным уровнем полу-
ченного образования. Тем не менее, показатель стандарт-
ного отклонения у работников с полученным высшим 
образованием (s=0,8) выше, чем у работников, имеющих 
среднее образование (s=0,5). Это показывает на больший 
разброс в данных уровня мотивации у сотрудников с выс-
шим образованием. На рис. 3 представлена ящичковая 
диаграмма, на которой визуально можно сравнить рас-
пределение показателя уровня мотивации в зависимости 
от уровня образования. 

Рис. 3 демонстрирует, что среди сотрудников со 
средним профессиональным образованием встречаются 
как высокие значения показателя уровня мотивации, так 
и низкие значения показателя уровня мотивации, отли-
чающиеся от основного распределения данных. Среднее 
значение показателя мотивации является одинаковым, но 
медиана показателя у сотрудников с высшим образовани-
ем больше. Эти различия связаны с наличием выбросов 
в данных. Однако эти различия являются статистиче-
ски незначимыми, что подтверждено дополнительным 
анализом с использованием критерия U Манна-Уитни 

(p-value=0,32).
Рассмотрим четвертую гипотезу и проанализируем 

уровень мотивации в зависимости от должности сотруд-
ников. 

Из 205 сотрудников, включенных в исследование, 
около 70% сотрудников являлись медицинскими сестрами. 
Основные описательные статистики уровня мотивации в 
зависимости от должности представлены в таблице 7. 

Анализ представленных расчетов показал, что среди 
врачей и медицинских сестёр наблюдаются более низкие 
значения уровня мотивации, в сравнении с менеджера-
ми. В изучаемой группе «Врачи» наблюдается высокий 
уровень стандартного отклонения (s=0,8). Мы видим, 
что уровень мотивации в группе «Врачи» имеет боль-
ший разброс в данных, таким образом, в данной группе 
представлены как высокие, так и низкие значения уровня 
мотивации. Рис. 4 демонстрирует ящичковую диаграмму, 
позволяющую визуально оценить распределение уровня 
мотивации в зависимости от должности сотрудника. 

Из рисунка видно, что среди данных, отражающих 
уровень мотивации медицинских сестер встречаются 
отдельные выбросы, которые демонстрируют, что в ис-
следовании участвовали сотрудники как с очень низким 
уровнем мотивации (1,20), так и с очень высоким уров-
нем мотивации (4,89). Однако эти выбросы в значениях 
уровня мотивации являются незначимым при проверке 
гипотезы с использованием критерия Краскала-Уоллиса 
(p-value=0,068).

Выводы
Исследование показало, что среди сотрудников, 

которые работают в компании меньше 1 года, распре-
деление уровня мотивации выше, чем у остальных со-
трудников. Распределение показателя уровня мотивации 
различается в зависимости от стажа работы в компании. 
Мотивация более выражена у сотрудников, которые не-
давно приняты на работу.  

Среднее значение показателя мотивации является 
одинаковым, но медиана показателя у сотрудников с выс-
шим образованием больше.

Изучаемые группы «врачи» и «медицинские се-
стры» имели более низкие значения уровня мотивации в 
сравнении с изучаемой группой «менеджеры».

Мотивация персонала – основной инструмент, с 
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помощью которого организация может эффективно дви-
гаться вперед, используя имеющиеся ресурсы и реализо-
вывать стратегические цели. Ориентация персонала на 
достижение целей возможна как с применением матери-
альных, так и нематериальных инструментов мотивации. 
Необходимо помнить и учитывать индивидуальные осо-
бенности как сотрудников, так и цели организации и со-
блюдать баланс интересов. ■

Палевская Светлана Александровна, Ведущий 
научный сотрудник ФГБНУ «Национальный НИИ 
общественного здоровья имени Н.А. Семашко», Ди-
ректор ИПО – проректор по региональному разви-

тию здравоохранения, ФГБОУ ВО «Самарский госу-
дарственный медицинский университет» Минздрава 
России; Боброва Мария Витальевна, аспирант 1-го 
года обучения, ФГБНУ «Национальный НИИ обще-
ственного здоровья имени Н.А. Семашко»; Моклячен-
ко Алина Викторовна, кандидат технических наук, 
Центр компьютерного обучения "Специалист"  МГТУ 
им.Н.Э.Баумана; Блашенцев Михаил Константино-
вич, студент 6-го курса, ФГБОУ ВО «Самарский го-
сударственный медицинский университет» Минздрава 
России. Автор, ответственный за переписку: Палев-
ская Светлана Александровна, e-mail: svetpal1972@
gmail.com, тел. 89032641884

Приложение 1
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