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нужно	удостовериться,	 что	они	подойдут	отечественной	модели.	В	
статье	 рассматриваются	 отличительные	 черты	 мотивации	
работников	 в	 российских	 компаниях	 по	 сравнению	 с	 зарубежными.	
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Чтобы добиться высоких результатов в повышении 

производительности труда, каждая организация должна 
мотивировать своих сотрудников к росту трудовои̮ активности. 
Разные компании выбирают разные системы мотивации, 
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подходящие для их бизнеса, однако, разрабатывая собственные 
модели, они могут брать за основу зарубежныи̮ опыт, которыи̮ не 
всегда работает в россии̮ских реалиях. Поэтому менеджменту 
организации̮ необходимо учитывать национальные особенности 
персонала [1; 2; 10; 11]. 

Для того, чтобы разобраться в отличительных чертах 
мотивации отечественных работников, обратимся к истории. На 
протяжении длительного периода времени труд в России не 
оплачивался. Ведь сначала был период крепостного права, когда 
большая часть населения работала на феодалов. Только в 
постреволюционныи̮ период в стране начинают зарождаться 
основы мотивации, основаннои̮ на нематериальном 
стимулировании, то есть эффективность труда повышалась из-за 
идеологическои̮ составляющеи̮, пропагандируемои̮ государством. 
Например, «стахановское» движение, во время которого рабочие, 
колхозники, инженерно-технические работники многократно 
превышали установленные нормы производства [5]. 

После распада СССР начинают формироваться методы 
управления персоналом, которые используются некоторыми 
организациями до сих пор. Изменения данных методов начали 
происходить, так как изменилась структура организации труда. 
Сотрудники начинают часто менять место работы, требования к 
компетенциям и объем работ увеличиваются. Поэтому 
выстраивается система партнерских отношении̮ между персоналом и 
руководством. Также основным мотивационным средством 
становится материальное стимулирование. Данная концепция 
остается и по сеи̮ день. Например, как показывают исследования, 
самои̮ большои̮ мотивациеи̮ для сотрудника, которыи̮ собирается 
уи̮ти из компании, является повышение заработнои̮ платы. 

Несмотря на то, что многие зарубежные компании, 
основываясь на теоретическом и практическом аспектах, делают 
упор на нематериальное стимулирование, в России на 
большинстве предприятии̮ присутствует только материальная 
мотивация. Как показывает отечественная практика, именно 
премиальная часть находит наибольшии̮ отклик сотрудников, 
когда необходимо увеличить эффективность или объем 
выполняемых работ. Возможно, такая система мотивации и 
является причинои̮ низкои̮ производительности труда по 
сравнению с другими развитыми странами [6]. Также учеными 
отмечаются еще ряд причин низкои̮ производительности труда в 
россии̮ских компаниях. 
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Из-за различии̮ культуры, менталитета, условии̮ труда 
системы мотивации в России и в других странах разительно 
отличаются. Главным отличием является попытки стандартизации 
и уравнения заработнои̮ платы сотрудников, то есть системы 
оплаты труда зачастую формируются одинаковыми для всех, не 
учитывая, как работа каждого сотрудника влияет на развитие всеи̮ 
компании. На практике часто можно встретить, как сотрудники, 
обладающие разными компетенциями, уровнем квалификации 
или сроком, в течение которого работают на компанию, находясь 
на однои̮ должности, получают одинаковыи̮ оклад. Еще однои̮ 
проблемои̮ в оплате труда является выплата премии̮ независимо 
от результатов труда, и зачастую данныи̮ вид поощрения 
воспринимается сотрудниками как должное [3]. Это проводит к 
тому, что необъективно оцененная заработная плата становится 
фактором, которыи̮ приводит к незаинтересованности персонала к 
результатам деятельности как своеи̮, так и всего коллектива и 
компании в целом, что ведет к снижению социальнои̮ и творческои̮ 
активности. 

Представленные ранее данные можно подкрепить 
результатами исследования компании Kelly Services, которые были 
проведены в россии̮ских организациях. Достаточно сказать, что 
только 38,4 % опрошенных ответили, что деи̮ствующие критерии 
оценки учитывают результаты труда, 50,3 % – учитывают это 
частично, 11,3 % – не учитывают. 

В зарубежных компаниях все чаще можно встретить 
сотрудников, которые развиваются в рамках 
неспециализированнои̮ карьеры. То есть продвижение персонала 
организации по карьернои̮ лестнице происходит вследствие 
смены специальности или профессии [4]. Такои̮ вид смены 
деятельности наиболее релевантен для работников, занимающих 
впоследствии руководящие должности, так как они становятся 
профессионалами в разных сфера деятельности компании. 
Данныи̮ опыт является еще однои̮ отличительнои̮ особенностью 
мотивации в России, так как на отечественных предприятиях он 
практически не осуществляется. Что пагубно влияет на 
деятельность компании, ведь работа в других отделах дает 
сотруднику более интересные задачи, что, как отмечают треть 
работников, влияет на их мотивацию. 

Согласно исследованиям (см. таблицу 1), наиболее весомои̮ в 
мотивации сотрудника является заработная плата, однако, 
масштабные задачи и комфортная атмосфера также во многом 
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влияют на желания сотрудника оставаться работать в компании и 
вносить вклад в ее развитие посредством своеи̮ трудовои̮ 
деятельности [7]. Также из исследования видно, что с годами для 
персонала важным стало наличие карьерного роста, поэтому 
отечественным предприятиям стоит перенять практику зарубежных 
компании̮ и использовать способ неспециализированнои̮ карьеры. 
Еще можно отметить, что очень маленькии̮ процент сотрудников 
негативно относятся к переработкам, что тоже можно отнести к 
особенностям россии̮ского процесса труда. 

 
Таблица	1	

Результаты	опроса	сотрудников	российских	компаний		
за	2017–2019	гг.	

	
Мотивация к работе 2017 2018 2019 
Уровень оплаты труда и соц. пакет 64 % 72 % 68 % 
Комфортная атмосфера 36 % 35 % 39 % 
Возможности карьерного роста 23 % 34 % 36 % 
Масштабные и интересные задачи 40 % 32 % 28 % 
Репутация компании 16 % 19 % 18 % 
Возможность обучения 16 % 15 % 14 % 
Отсутствие переработок 3 % 4 % 4 % 

 
Еще однои̮ особенностью является социальная мотивация 

трудовои̮ деятельности. Возможно, на данную систему повлияло 
социалистическое прошлое страны, так как такои̮ вид стимуляции 
осуществляется для всего персонала одинаково, и он не зависит от 
результатов труда сотрудника. Всем работникам предприятия 
предоставляется социально-бытовая база, которои̮ владеет 
организация, это могут быть, например, базы отдыха, лечебно-
профилактические учреждения, абонементы в фитнес-залы, и 
всем этим может воспользоваться как сотрудник с высоким 
показателем продуктивности в трудовои̮ деятельности, так и 
работник, которыи̮ может никак в даннои̮ деятельности себя не 
проявлять [9]. 

В России процесс становления определеннои̮, присущеи̮ 
только еи̮ системы мотивации, еще продолжается. И хотя 
основным стимулирующим фактором для сотрудников все еще 
остается заработная плата, значение других факторов начинает 
расти [8]. Все больше компании̮ начинает создавать 
мотивационные программы, учитывая индивидуальные 
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достижения работника, его вклад в развитие компании, что 
помогает поощрять инициативных и эффективных сотрудников. 
Однако, еще многие россии̮ские предприятия не имеют 
индивидуальных программ для стимулирования трудовои̮ 
деятельности, что снижает продуктивность коллектива, а также 
увеличивает затраты компании. 
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