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Экономический кризис является неотъемлемой чертой рыночной экономики и воздей-

ствует на все основные сферы жизнедеятельности [3]. Нестабильность экономики зачастую
является причиной социальных кризисов, возникающих при обострении противоречий или
столкновении интересов работодателей и работников, менеджеров и сотрудников. Мотива-
ция во все времена была одной из наиболее важных составляющих в системе управления
персоналом. Однако руководители большинства российских предприятий в периоды эко-
номических кризисов основное своё внимание уделяют управлению производством, марке-
тингом, финансами, а не совершенствованию системы мотивации персонала, хотя именно
грамотная мотивационная политика является залогом успешного развития и функциони-
рования компании в период кризиса [1].

Процесс формирования мотивационной системы на предприятии заключается в раз-
работке грамотной компенсационной политики, представляющей собой систему внешних
вознаграждений за результаты трудовой деятельности. Модель компенсационного пакета
у каждого предприятия своя. Однако, по своей структуре, содержанию основных направ-
лений они идентичны [4]:

∙ основная оплата труда (базовая заработная плата);

∙ стимулирующие выплаты (переменная часть заработка, включающая премии, еди-
новременные вознаграждения и т.п.);

∙ социальные выплаты и льготы.
Требуется компетентный подход руководителя как к формированию компенсационного
пакета, так и к организации его применения в практической деятельности. В условиях
нестабильности и неопределенности современной российской экономики именно эффек-
тивная мотивационная система является залогом успешного функционирования и разви-
тия предприятия.

В кризисный период происходят значительные изменения в моделях трудового пове-
дения работников [6, 7]. Меняются ценности и ориентиры, меняются потребности и их
иерархия. Следует выделить следующие ключевые изменения в моделях трудового пове-
дения российских работников в периоды кризиса 2008 года, а также современного кризиса:

1. Сокращение количества людей, имеющих постоянное место работы; увеличение ко-
личества людей, сменивших место работы; снижение доли неработающего населения

2. Значительное сокращение штата сотрудников и размеров заработной платы

3. Удовлетворенность сотрудником настоящим местом работы и нежелание его менять,
снижение требований и повышение лояльности к компании

4. При выборе места работы на первый план выходят гарантии стабильности и опре-
деленности, наличие склонностей и интересов отходят на второй план. Также значимы

1



Конференция «Ломоносов 2016»

график работы и спокойная психологическая атмосфера в организации

5. Размер заработной платы по-прежнему остается немаловажным фактором, однако
работники снизили ожидания его повышения до 20-30% в отличии от 100% в докризисный
период.

6. Наличие перспектив роста волнует персонал меньше, чем несколько лет назад

7. Политика мотивации персонала зависит от размеров организации

Изменение политики мотивации приобретает решающее значение в создавшихся усло-
виях экономического кризиса. Следует обозначить возможные способы трансформации
системы мотивации персонала в условиях кризиса с точки зрения экспертов [2, 5]:

∙ Максимально возможное сохранение штата сотрудников

∙ «Приостановка» проектов развития с условием возвращения к ним в период эконо-
мической стабильности

∙ Изменение системы материальной мотивации

∙ Открытость позиции руководства по отношению к подчиненным

∙ Укрепление внутриколлективных отношений

∙ Сбалансированное соотношение заслуг и наград/штрафов

∙ Улучшение условий труда

∙ Гибкость рабочего графика

∙ Предоставление возможностей обучения
Любые направления мотивации персонала в условиях нестабильной экономической ситу-
ации имеют свои плюсы и минусы и только грамотный и рациональный подход позволит
в сложных современных условиях двигаться вперед.

Проблема мотивации персонала предприятия приобретает важное значение, посколь-
ку решение задач, которые стоят перед организацией в условиях кризиса, возможно лишь
при условии создания надлежащей мотивационной системы, способной побуждать персо-
нал предприятия к эффективной деятельности.
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