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ВВЕДЕНИЕ

Актуальность исследования

Сегодня в развитии экономики большинства стран наиболее значительными признаются проблемы в области работы с человеческими ресурсами, и Россия - не исключение. В настоящее время без разработки механизмов современной мотивационной системы нельзя говорить об эффективной работе персонала. Особенностью управления персоналом в современных условиях является  возрастающее понимание роли личности работника в эффективности деятельности всей организации. Следовательно, важнейшим инструментом управления персоналом в эффективно работающих организациях, помимо методов материального стимулирования, являются действенные социальные и духовно-нравственные компоненты.   

Актуальность данной проблемы определяется еще и тем, что трудовая мотивация персонала является одним из наиболее существенных факторов конкурентоспособности современных организаций, рассматривается как неотъемлемое условие подъема экономики России в целом. Повышение эффективности управления человеческими ресурсами в условиях рынка становится исключительно важной задачей.   

В то же время политика работодателей в отношении наемного персонала пока не ориентирована на полное использование творческого созидательного потенциала работников. На уровне организаций механизмы трудовой мотивации еще не вполне осознаны, теоретические и практические аспекты их построения нуждаются в разработке, а опыт советских времен оказался утерянным для современного поколения российских руководителей.  

Актуальность темы заключается  в необходимости углубленного исследования социальных и духовно-нравственных факторов трудовой мотивации.

(добавить информацию по источникам). 
Степень научной разработанности проблемы. 

Теоретические проблемы социальных и духовно-нравственных аспектов трудовой мотивации на организациях разных форм собственности является предметом широких междисциплинарных исследований социологии, экономики, психологии, педагогики и др. наук. Обзор и анализ работ по избранной теме позволяет заключить, что изучению различных аспектов данной проблемы посвящаются работы как отечественных: О.С Виханского, Н. И  Дряхлова, Е.П. Ильина, А.И.  Кравченко, А.И.Наумова, В.В Радаева, В.В. Щербина, К.Шольца, В.Г. Подмаркова, О.И. Шкаратана, В.А. Смирнова, В.Э. Бойкова, Ж.Т. Тощенко, П.В.Журавлева, Ю.Г.Одегова, Э.А. Уткина, В.И.   Ковалева, Л.К.  Слуцкого, О.А. Зайцева, А.А. Радугина, К.А. Радугина, А.П. Егоршина, Б.Ю. Сербиновского, С.И. Самыгина, А.Г. Симакова, Б.М. Генкина, Т.Д. Макаренко, А.Я. Кибанова, А.Г. Симакова и др,  так и зарубежных: А. Маслоу, Д. Мак Клелланда, Ф. Герцберга, В.Врума, Х.Хекхаузена, А.Маршалла, Л. Джуелла, К. Альдерфера, Л.Портера и Э. Лоулера, Ф. Лютенса,  J.J. Martocchio и др. Подробнее раскрыть подходы к  изучению мотивации разными факторами. Привести примеры соц. исследований!
Вопрос: нужно ли здесь дополнять?
Проведенный обзор существующей литературы подводит нас к выводу о том, что, несмотря на наличие значительного числа фундаментальных трудов и большого количества публикаций, посвященных различным аспектам трудовой мотивации, ее рассмотрение в социальном и духовно-нравственном  контексте до настоящего времени осуществлялось недостаточно. 

Объект исследования – трудовая мотивация.  

Предмет исследования – социальные и духовно-нравственные факторы трудовой мотивации в организациях разных форм собственности.
Основная гипотеза
Частная гипотеза 
Цель исследования – выявить содержание и особенности социальных и духовно-нравственных факторов трудовой мотивации в организациях разных форм собственности.

Реализация данной цели предполагала решение следующих задач: 

1. проанализировать исследовательские подходы к пониманию трудовой  мотивации;

2. определить сущность и содержание трудовой мотивации

3. определить содержание социальных и духовно-нравственных факторов мотивации работника;

4. провести сравнительный анализ эффективности существующих социальных и духовно-нравственных факторов мотивации в организациях разных форм собственности.

Теоретической и методологической основой исследования послужили теории мотивации, основывающиеся на идентификации внутренних побуждений (потребностей), заставляющие людей действовать тем или иным образом (А. Маслоу, Д. Клелланд и Ф. Герцберг); процессуальные теории, рассматривающие мотивацию как распределение усилия и выбора конкретного вида поведения человека для достижения различных целей (В. Врум, Л. Портер, Э. Лоулер).                                                          
Эмпирической базой диссертационной работы явились конкретные социологические исследования, проведённые автором: написать название исследования в ООО «Келли Сервисез Си – Ай – Эс».
1. Web-based опрос, цель которого заключалась в ____________________________________________________________.

Генеральная совокупность:
Выборка опроса:

Метод выборки – случайная нестратифицированная.

Массив: ____ респондентов. 
Инструментарий: анкета.
Результаты исследования и их новизна
1. Охарактеризована …. как фактор ….. Определена …. .Принципом ….. 

Кроме того, ….. способствует:

·  ;

·  ;

·  .

2. Выявлено ….. 
3. Определены переменные, влияющие на ….:

1)  ;

2)  ;

3)  .

На обширном фактологическом материале установлено, что  (%), тогда, как для …. не характерен (%).
Положения, выносимые на защиту:
1.

2.

3.
Теоретическая значимость исследования. Полученные в диссертации результаты имеют важное концептуальное и методологическое значение, позволяют сформировать адекватную картину _________________.
Практическая значимость исследования заключается в том, что полученные результаты могут найти применение в разработке и чтении общих и специальных курсов по социологии управления, экономической социологии, а также служить базисной теорией для построения мотивационных схем на предприятиях.

Апробация работы. Основные положения работы представлены на Международной научной конференции «Ломоносов–2003» «Российское общество и социология в XXI веке: социальные вызовы и альтернативы» (Москва, МГУ, 2003), научной конференции «Ломоносовские чтения-2003» «Российская государственность в XXI веке и глобальные проблемы мирового развития» (Москва, МГУ, апрель 2003), Международной научной конференции «Ломоносов–2004» «Россия и социальные измерения в современном мире» (Москва, МГУ, апрель 2004), конференции по аутсорсингу.
По итогам исследования опубликовано пять печатных работ.

Структура работы обусловлена целью, задачами, принятым способом исследования. Диссертация состоит из введения, двух глав, каждая из которых включает по два параграфа, заключения, списка использованной литературы, пяти приложений. Во введении раскрывается актуальность темы, степень её научной разработанности, определяется объект и предмет исследования, цель и задачи исследования, формулируется научная новизна полученных результатов, теоретико-методологические основы, практическая и теоретическая значимость работы. Первая глава посвящена …... Во второй главе представлены результаты эмпирического исследования ….. Заключение содержит общие выводы, рекомендации, к которым пришёл автор в ходе исследования.

ГЛАВА 1. ТРУДОВАЯ МОТИВАЦИЯ КАК ОБЪЕКТ СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО ИССЛЕДОВАНИЯ
1.1. Теории трудовой мотивации
В решении задач побуждения людей к эффективному труду используются различные теории мотивации. При этом они подразделяются на два вида: содержательные и процессуальные. Первые основываются на исследовании и объяснении того, что мотивирует человека и каковы мотивы определенного трудового поведения. Вторые, сформировавшиеся в последние десятилетия XX века – процессуальные, разъясняют тот внутренний процесс, позволяющий личности сделать выбор в отношении совершения действий. 

А. Содержательные теории мотивации основываются на идентификации тех внутренних побуждений (потребностей), которые заставляют людей действовать так, а не иначе. Предпосылкой появления содержательных теорий мотивации стало осознание руководителями организаций некоторой «нелогичности» поведения подчиненных. 

Этот подход базируется на исследовании содержательной стороны мотивации. Такие теории опираются на изучение потребностей человека, которые и являются основным мотивом их поведения, а, следовательно, и деятельности. Сторонниками подхода являются американские психологи Абрахам Маслоу, Дэвид Мак Клелланд и Фредерик Герцберг. 

Первая из рассматриваемых теорий получила называние иерархии потребностей Маслоу
. Сущность ее сводится к изучению потребностей человека. Ее сторонники, как и Абрахам Маслоу, считали, что предметом психологии является поведение, а не сознание человека. 

Согласно теории А. Маслоу, все потребности можно расположить в строгой иерархической последовательности в виде пирамиды, в основании которой лежат первичные потребности, а вершиной являются вторичные. 

Смысл такого иерархического построения заключается в том, что приоритетны для человека потребности более низких уровней и это сказывается на его мотивации. Другими словами, в поведении человека более определяющим является, по мнению А. Маслоу, «удовлетворение потребностей сначала низких уровней, а затем, по мере удовлетворения этих потребностей, становятся стимулирующим фактором и потребности более высоких уровней»
. 

Более убедительно, на наш взгляд,  теория  Маслоу изложена профессором К.Шольцем
, который вместо традиционной пирамиды использует понятие «слои потребностей». По Шольцу, некоторая последовательность в удовлетворении потребностей, несомненно, существует, однако ее нельзя считать одинаковой для всех людей.  Известны факты, когда потребность в творчестве и духовном совершенствовании становилась доминирующей не после удовлетворения всех остальных потребностей (физиологических, причастности, признания и т.д.), а по существу, на грани выживания, когда еще не удовлетворены были основные потребности в пище, жилье и безопасности. (О силе потребности в творчестве можно судить по биографиям выдающихся ученых и художников. Многие из них, подобно П. Гогену, ради возможности творить отказывались от благополучного существования). 

Американский психолог Л. Джуелл полагает, что теорию А. Маслоу можно применять для изучения мотивации людей, находящихся на различных уровнях иерархии потребностей, но исследователи, пытавшиеся использовать ее в психологии трудовой деятельности, сосредоточивали свое внимание, как правило, на удовлетворении высших потребностей (самоактуализации)
. 

Считается, что люди проявляют больше усердия в работе, которая им интересна, является испытанием их сил и позволяет проявлять больше самостоятельности и ответственности. Однако к этому выводу следует относиться с осторожностью, поскольку речь идет о мотивации. При отсутствии достаточно точной информации о ней, часто бывает трудно сравнивать значимость тех или иных видов мотивов и потребностей для достижения результатов у конкретного человека. 

Теория А. Маслоу и сегодня достаточно популярна. Однако в настоящее время интерес к практическому применению основных положений теории, разработанной более полувека назад, начинает угасать. 

Теория мотивации Дэвида Мак Клелланда. С развитием экономических отношений и совершенствованием управления значительная роль в теории мотивации отводится потребностям более высоких уровней. Согласно утверждению Д. Мак Клелланда структура потребностей высшего уровня сводится к трем факторам: стремлению к успеху, стремлению к власти, к признанию. При таком утверждении успех расценивается не как похвала или признание со стороны коллег, а как личные достижения в результате активной деятельности, как готовность участвовать в принятии сложных решений и нести за них персональную ответственность. Стремление к власти должно не только говорить о честолюбии, но и показывать умение человека успешно работать на разных уровнях управления в организациях, а стремление к признанию - способность быть неформальным лидером, иметь свое собственное мнение и уметь убеждать окружающих в его правильности. 

Мак Клелланд наибольшее внимание уделяет индивидуальным различиям и генезису мотивации. Мотивация понимается им как воссоздание некоторого уже пережитого ранее изменения в вызывающей аффект ситуации: «мотивом становится сильная аффективная ассоциация, характеризующаяся предвосхищением целевой реакции и основанная на прошлой ассоциации определенных признаков с удовольствием или болью»
. Немецкий психолог Ханц Хекхаузен
 считает определение, сформулированное Мак Клелландом, довольно сложным, так как  
Мак Клелланд пытался охватить в своей теории три параметра мотива и мотивации: генезис мотива и мотивации, мотив как приобретенная индивидуальная диспозиция и возбуждение мотива как актуальная мотивация. «Этот характерный для психологии личности подход нашел выражение в примечательном анализе развития мотивации на протяжении определенной исторической эпохи, позволив установить связь изменения мотивов с экономическими и политическими сдвигами», - считает Ханц Хекхаузен. 

Теория мотивации Фредерика Герцберга появилась в связи с растущей необходимостью выяснить влияние материальных и нематериальных факторов на мотивацию человека. Ф. Герцберг исследовал, какие факторы оказывают мотивирующее и демотивирующее воздействие на поведение человека, и установил в результате анализа факторов, влияющих на удовлетворенность работой, что они могут быть подразделены на два вида (таблица 1): 

Таблица 1. 

	Факторы, влияющие на удовлетворенность в работе 

	«Гигиенические» факторы (условия работы)
	Факторы мотивации (собственно работа)

	Деньги
	Сама работа

	Надзор
	Признание

	Статус
	Прогресс

	Безопасность
	Возможности роста

	Условия труда
	Ответственность

	Политики и управление
	Достижения

	Межличностные отношения
	


Как показывает таблица 1, первая группа факторов («гигиенические» факторы) связана с самовыражением личности, ее внутренними потребностями, а также окружающей средой. «Гигиенические» факторы Ф. Герцберга, соответствуют физиологическим потребностям, потребности в безопасности и уверенности в будущем Вторая группа факторов мотивации связана с характером и сущностью самой работы. 

Учитывая вышеизложенное, Ф. Герцберг пришел к выводу, что при наличии у работников чувства неудовлетворенности, руководителю следует стремиться к устранению факторов, вызывающих эту неудовлетворенность, а также для достижения более высоких результатов труда приводить в действие соответствующие мотивирующие факторы. 

Идеи Ф. Герцберга составили основу программы «обогащения труда». В ее центре - формирование рабочих, деятельность которых характеризуется большим разнообразием содержания работы, требует больших знаний и умений. Идея «обогащения труда» акцентирует внимание на предоставлении больших возможностей для личностного роста и приобретения значимого трудового опыта. Несмотря на случаи, когда подобный подход оказался неэффективным, исследования подтверждают в основном положительные результаты его использования: большую удовлетворенность работников, лучшее обслуживание клиентов, снижение рабочих перегрузок, уменьшение ошибок
. 

В свою очередь в СССР в 60-х гг. ХХ в. возник интерес к проблемам мотивации труда, что нашло отражение в создании научно-исследовательских подразделений в системе Академии наук, социолого-психологических лабораторий на предприятиях. Появился ряд работ, посвященных проблеме мотивации, например, исследование «Человек и его работа»
, концепции «устойчивого мотивационного ядра»
 и социальной нормы зарплаты
. Отдавая должное подготовке советских специалистов, Ф.Герцберг отмечал: «В своих выводах советские специалисты выбирают для цитирования из американской литературы то, что в некотором смысле позволяет представить советских рабочих в более выгодном свете. Основания, по которым они делают это, лежат где-то между пропагандой и вполне понятным недостатком осведомленности в большей части американской литературы»
. Подобное положение вещей дало В.Г. Подмаркову повод отметить, что «содержание и структура трудовой мотивации исследованы совершенно недостаточно, серьезные работы по этой проблеме отсутствуют»
.

Как отмечает О.И. Шкаратан,  в 70-е гг. постепенно формируется многосторонний подход к столь сложному явлению, как отношение к труду
.  Признавалось, что в «нормальных условиях люди материально заинтересованы в труде, ценят работу, предоставляющую приличный заработок»
.  В исследовании В.А. Смирнова и В.Э. Бойкова было проведено и подтверждено положение о том, что отношение к труду «детерминируется важнейшими потребностями человека: в средствах существования, в творчестве и самоутверждении, в общении»
. 
В 80-е гг. отечественные ученые углубили свои исследования в этом направлении, однако потом, в связи с социальными изменениями в обществе, сделанные ими разработки оказались невостребованными новыми специалистами-практиками по управлению персоналом и общим вопросам управления. 

Таким образом, рассмотренные выше содержательные теории мотивации базируются на исследовании структуры потребностей и выявлении конкретных факторов, определяющих трудовое поведение людей. 

В 90-е годы ХХ в. и в начале ХХI в. все больше специалистов в разных странах начали понимать, что для обеспечения эффективной мотивации работников необходимо использовать действия не только «гигиенических» и мотивационных факторов, но социальных и духовно-нравственных. Многие организации пытаются реализовать программы «обогащения труда», полагая, что организационное поведение работников изменится в лучшую сторону, если вступят в действие факторы мотивирования самим трудовым процессом
. 

Б. Второй подход базируется на процессуальных теориях, которые рассматривают мотивацию как распределение усилия и выбора конкретного вида поведения человеком для достижения различных целей
.                                                                                   

Представители процессуальных теорий считают, что мотивация как процесс по своей сущности и содержанию является значительно более сложным явлением, чем локальная побудительная причина или даже их совокупность.

Согласно процессным теориям трудовой мотивации, работники оценивают различные типы поведения через измеримые ими  затраты. В зависимости от этого происходит мотивированный выбор типа поведения и меняется уровень мотивации. Если степень удовлетворения потребностей (интересов, целей, желаний) совпадает с ожидаемыми результатами, то мотивация усиливается и позитивная деятельность активизируется; если нет — то ослабевает, приводя к нарастанию пассивности вплоть до деструктивных действий (отрицательная мотивация). 

Такой подход дает новые методологические основания для выработки практических  инструментов оценки уровня мотивации и управления ею. В обобщенном виде указанные теории можно свести к трем наиболее распространенным: теории ожиданий, теории справедливости и их смешанному варианту
.

Теория ожиданий, изложенная в работах американского специалиста по управлению Виктора Врума, базируется на том, что человек (работник) направляет свои усилия на достижение какой-либо цели только тогда, когда будет уверен в высокой степени вероятности удовлетворения своих потребностей. Если работник поставил цель добиться собственного развития или продвижения по службе, или повышения заработной платы и т.д., и ожидает достижения этих целей, то он будет и соответственно вести себя, строить поведение. Если ожидания будут сбываться, сила мотивации будет возрастать, и наоборот. 

В. Врум разработал мотивационную модель поведения работника, включающую три составляющие, основанные на ожиданиях: 

· затраты труда - результаты (3-P),

· результаты - вознаграждение (P-В),

· вознаграждение - удовлетворение (В-У).

Последнюю связь составляющих (В-У) В. Врум назвал валентностью или ценностью вознаграждения, что означает степень удовлетворенности работника значимостью вознаграждения. У разных людей разные самооценки и потребности в вознаграждении. Работник, затративший значительные усилия на самоподготовку и рассчитывающий на продвижение, а получающий в качестве поощрения лишь периодические премии, рано или поздно будет демотивирован. В этом случае можно говорить о недостаточной валентности или неудовлетворенности работником значимости вознаграждения. Правильное сочетание указанных составляющих, которые В. Врум считает критически важными для определения мотивации факторами, будет способствовать существенному повышению результатов труда. Это сочетание выражается формулой: 
(3-Р) × (Р-В) × (В-У) = мотивация.
Первая связь означает, что работник будет активнее и усерднее трудиться, если рассчитывает на определенный результат, обеспечивающий работнику его потребности и интересы. Однако расчет на такой результат может и не оправдаться, поскольку последний должен быть замечен и признан со стороны руководства или коллег, то есть, вознагражден (вторая связь). Причем вознагражден тем и так, чтобы это воспринял и оценил работник - вознаграждение должно быть значимым для него (третья связь). Например, служащий муниципального органа может, напряженно и сверхурочно работая, в том числе и дома, регулярно готовить и представлять руководству качественные документы, рассчитывая на служебное продвижение (первая связь). Его руководитель, считая такую работу нормальным исполнением служебных обязанностей, никак не реагирует на самоотдачу этого работника (нарушение второй связи). И лишь по прошествии определенного времени, подписывая приказ о премировании сотрудников, увеличивает данному сотруднику размер премии на 5 процентов больше, чем остальным, полагая, что это нормально (нарушение третьей связи)
. 
На практике чаще всего вознаграждения устанавливаются "сверху" без согласования и оценки его со стороны вознагражденных, что приводит к различным деструктивным последствиям: нарастанию недовольства, скрытых конфликтов, видимости "активной" работы и т.п. 

В целом теория В. Врума имеет ряд неучтенных моментов: в ней указывается только на концептуальные детерминанты мотивации и на то, как они соотносятся друг с другом. Теория не дает конкретных предложений относительно того, чем мотивируются члены организации, как это делают модели А. Маслоу, Герцберга и Альдерфера.

Хотя модель В. Врума и не вносит непосредственного вклада в методы изучения мотивации персонала, она представляет серьезную ценность для понимания организационного поведения. Эта теория помогает прояснить взаимосвязь личных целей и целей организации. Модель разработана для того, чтобы помочь руководителям понять и проанализировать мотивацию рабочих и определить соответствующие переменные, ее определяющие.   Недостаток модели заключается в том, что она не дает конкретных решений мотивационных проблем. Кроме существующих проблем практического применения, также модель предполагает, что люди рациональны, и их поведение можно логически просчитать
.  Подобное предположение, по мнению П.В.Журавлева и Ю.Г.Одегова, вероятно, чересчур идеалистично.

И все-таки, основная причина, почему модель В. Врума стала значимой современной моделью трудовой мотивации и породила множество исследовательских работ, заключается, скорее всего, в том, что она не прибегает к упрощениям. Содержательные теории слишком упрощают мотивацию человека, и при этом  они остаются исключительно популярными, поскольку идеи их просты для понимания и применения к тем ситуациям, с которыми сталкиваются менеджеры-практики. Теория В. Врума признает сложность мотивации трудовой деятельности, однако трудна для использования. Таким образом, с теоретической точки зрения эта теория помогает менеджерам осознать сложность процесса мотивации, но при этом не способствует легкому решению практических проблем.

Лайман Портер и Эдвард Лоулер в начале 80-х гг. разработали еще более сложный вариант процессуальных мотивационных теорий, включающий элементы теории ожиданий и теории справедливости. В 70-х гг. Э. Лоулер издал также ряд работ, раскрывающих взаимосвязь заработной платы и результатов труда, которые широко используются в практике как американского, так и европейского менеджмента.
Разработки этих ученых явились, по существу, квинтэссенцией многочисленных мотивационных теорий управления, адекватных практике управления конца ХХ в. 
Модель Портера-Лоулера базируется на объединении четырех взаимосвязанных переменных, характеризующих мотивационный процесс. К ним относятся: 

· затраченные усилия, 

· результаты, 

· вознаграждение, 

· валентность (степень удовлетворения). 

Согласно теории Портера-Лоулера, результаты труда зависят от прилагаемых сотрудником усилий, его способностей и личностных особенностей (характера), а также осознания им своей роли в организации и в процессе деятельности. 

Степень усилий, прилагаемых работником, в свою очередь, зависит от ценности вознаграждения и его восприятия работником. При этом достижение результата может вызвать как внутренние вознаграждения (чувство удовлетворения от выполненной работы, чувство компетентности и самоуважения, ощущение собственного имиджа), так и внешние вознаграждения (признание коллегами, похвала руководства, материальное вознаграждение, продвижение по службе и т.д.). 

В данной модели учитывается также восприятие справедливости вознаграждения, выраженное степенью удовлетворения работника. Удовлетворение - результат внутренних и внешних вознаграждений с учетом их справедливости, что является мерилом фактической ценности вознаграждения вообще и влияет на будущее поведение работника.

Одной из основных особенностей модели Портера-Лоулера заключается в том, что в ней утверждается зависимость удовлетворенности  результативностью труда. В ранних мотивационных теориях утверждалось прямо противоположное: удовлетворенность трудом приводит к его результативности. Другими словами, более довольные работники трудятся результативнее. Портер и Лоулер полагают, тем не менее, что чувство удачно выполненной работы, ее результат ведет к повышению удовлетворенности и соответствующей мотивации. 

Теория постановки целей базируется на исходной посылке, что поведение человека предопределяется теми целями, которые он ставит перед собой, а цели и намерения определяют поведение человека. Основным создателем данной теории является Эдвин Лок. Модель процесса постановки целей строится следующим образом: сначала человек осознает и оценивает события, затем определяет для себя цели и, исходя из них, производит определенные действия, выполняет конкретную работу. Когда человек достигает определенного результата, он получает от этого удовлетворение
.

Уровень исполнения работы в значительной степени зависит от следующих характеристик целей: сложность; специфичность; приемлемость; приверженность. 

Эти характеристики воздействуют не только на цель, но и на усилия, которые человек намерен затрачивать, чтобы достичь поставленной перед ним цели. Важно отметить, что, чем сложнее цели ставит перед собой человек, тем лучших результатов он добивается. Если же цели ставятся очень высокие, то они вообще могут быть не достигнуты. Отсюда повышение целей способно приводить к росту результатов труда, лишь, если будет сохраняться реальность их достижения. 

Исследования, проведенные Э.А. Уткиным,  показали, что более качественное выполнение работы возможно лишь при постановке конкретных целей, равно как большое сужение целей способно оставить в стороне очень важные аспекты осуществляемой человеком деятельности. 

Приемлемость цели для человека зависит от того, какие выгоды он получит при ее достижении. Если человек цель не приемлет, то сложность и специфичность будут слабо воздействовать на исполнение работы. 

Приверженность цели свидетельствует о готовности затрачивать конкретные усилия для ее достижения. Она может возрастать по мере исполнения работы, а может и снижаться. Поэтому руководство организации призвано поддерживать ее на должном уровне. 

Э. Лок отмечает, что качество исполнения работы зависит не только от определяемых целью усилий человека, но и от организационных факторов и его способностей. Эти группы факторов могут влиять не только на качество и содержание исполнения, но и на цели, оказывая тем самым опосредованное влияние на мотивацию и, следовательно, дополнительное влияние на исполнение. 

Завершающим этапом в процессе мотивации в рамках теории постановки цели служит удовлетворенность работника результатом, что является и началом осуществления следующего цикла мотивации. Если в результате действий получен позитивный результат, то человек получает удовлетворение, если негативный - то нет. 

Человек обычно ведет себя в соответствии с поставленными целями. В то же время оценка его действий, как правило, базируется на результатах исполнения. Если человек добивается поставленных целей, демонстрируя, однако, невысокий уровень качества исполнения, то скромная или негативная внешняя оценка способна привести к резкому падению уровня мотивации к продолжению действий. Столь же отрицательно на мотивационный процесс способна воздействовать позитивная внешняя оценка успешного исполнения, в то время как человеку не удалось достичь поставленных целей. Это негативно сказывается в дальнейшем на качестве и уровне исполнения работы. Если же внешняя оценка исходит из того, была ли достигнута цель или нет, то человек для гарантии достижения захочет ставить перед собой более упрощенные цели, что негативно скажется на качестве и уровне исполнения. 

Вместе с тем исследователи отмечают, что степень целевой ориентации у различных групп людей, отличающихся друг от друга по полу, возрасту, образованию, профилю деятельности и т.п., не совпадают. Так, ясность цели, наличие обратной связи имеют принципиальное значение для людей с низким уровнем образования. Наоборот, для людей с высоким образовательным уровнем важнее оказывается наличие неопределенности, открывающей простор для творческого труда. 

Нет однозначного ответа на вопрос, кто и каким образом должен определять цели. Должно ли это делать руководство, или они при широком участии и обсуждении определяются теми, кто будет их достигать. Участие в постановке цели приводит к удовлетворенности людей, но отражается ли это позитивно на уровне и качестве исполнения, неясно. 

Наконец, не имеется однозначного ответа на вопрос, на что должно быть ориентировано стимулирование. Должно ли оно направляться преимущественно на достижение цели, либо на мотивирование более качественного исполнения работы. Руководителям-практикам известно, что иногда эффективным может быть премирование по конечным результатам работы, в других случаях — более важной является оплата за конкретно проделанную работу. Отсюда вытекает целесообразность комбинирования разных подходов к стимулированию, которое зависит от индивидуальных характеристик людей и особенностей ситуации. 

В целом, автор теории утверждает, что важно определить, в какой мере организация и работающие в ней люди способны к реализации процесса постановки целей. Если у организации есть потенциальная готовность, то необходимо разработать и провести в жизнь мероприятия по подготовке внедрения процесса постановки целей. Важно проведение промежуточного анализа целей и их корректировки. Наконец, нужно осуществлять анализ достижения целей, обобщение результатов предыдущих этапов и выработку рекомендаций по дальнейшему совершенствованию процесса постановки целей.

Общей особенностью вышеописанных процессуальных теорий мотивации является дальнейшее расширение и переход "чистых" мотивационных теорий, базирующихся и специализирующихся на психологии личности, к мотивационным теориям управления, рассматривающим не столько особенности поведения отдельного человека или групп, сколько степень влияния их мотивационных установок и поведения на процессы и результаты деятельности крупных организаций и систем. 

В настоящее время стратегия и стиль управления быстро меняются, что требует новых комбинированных подходов к проблеме трудовой мотивации работников в организации, основанных на последних достижениях в области поведенческих наук и наук об управлении, сочетающих экономические и социально-психологические способы воздействия на поведение работников. 

Применение теорий мотивации в современных российских условиях насчитывает небольшой отрезок времени – 10-15 лет. Новые экономические условия заставили пересмотреть практику использования форм трудовой мотивации на российском рынке. Поэтому в рамках работы, важно выяснить каковы природа, структура и виды мотивации, рассматриваемые в следующем параграфе. 
1.2. Природа, структура и виды трудовой мотивации
Постоянное внимание ученых к проблеме мотивации обусловлено тем, что мотивация многофакторна, ее проявления исключительно сложны и многоаспектны. При этом теоретические представления о характере детерминирующих мотивационных факторов до сих пор недостаточно  известны и мало используются практиками, пытающимися воздействовать на поведение персонала организаций, предприятий, компаний и т.д. Сложность понятия мотивации неизбежно приводит к исключительному разнообразию ее определений. Рассмотрим некоторые определения мотивации в работах отечественных и зарубежных исследователей.
Определения мотивации иногда условно разделяют на две большие группы: одномерные («простые») и многомерные определения. 

1. «Простые» или одномерные определения 

1.1. Первая группа «простых» определений касается сущности мотивации как состояния сознания индивида, субъективного процесса формирования побудительных сил к действию. Данная группа определений, по нашему мнению, может быть дифференцирована следующим образом: 

а) Понимание мотивации как совокупности мотивов. Такое определение, в частности, дают В.И. Ковалев
, а также Н. Чайковская и Я. Эйдельман
. На наш взгляд, совокупность мотивов не должна отождествляться с понятием мотивации, поскольку в таком случае упрощается смысл данного понятия. Мотив – это компонент сознания, а не поведения.   Часто в литературе используют описательное, вместо объяснительного рассмотрение понятий мотива и мотивации. Мотив - предметное содержание потребности, для удовлетворения которой субъект осуществляет активную, направленную деятельность. Мотив служит критерием для выделения особенных деятельностей - учебной, трудовой и др. Конкретные деятельности могут соответствовать не одному мотиву, но сразу нескольким, т.е. быть полимотивированными. Мотив благодаря связи с потребностью выполняет функцию побуждения субъекта к активности.  Совокупность мотивов, определяющих поведение субъекта в определенный момент времени — это «промежуточный» результат мотивационного процесса, мотив образуется «на стыке» внешних воздействий и внутренних побуждений как пропущенный через «призму» человеческого сознания стимул. 

Понимание мотивации как процесса, на наш взгляд, более точно отражает природу данного явления. 

б) Определение мотивации как процесса взаимодействия внешних и внутренних сил, побуждающих субъекта к действию. Н. И. Дряхлов, А.И. Кравченко и В.В. Щербина подчеркивают, что мотивация — это субъективный процесс восприятия внешних воздействий
. Е.П. Ильин рассматривает мотивацию как «динамический процесс формирования мотива»
. 

Подобный подход характерен и для некоторых зарубежных авторов. Описывая понимание мотивации в теории организационного поведения, Ф. Лютенс отмечает, что используется, прежде всего, психологический подход: «Мотивация — это процесс, начинающийся с физиологической или психологической нехватки или потребности, которая активизирует поведение или создает побуждение, направленное на достижение определенной цели или вознаграждения»
. Таким образом, делается акцент на понимании мотивации как субъективного процесса, происходящего в сознании работника.

Мотивация, безусловно, не является единым процессом, равномерно от начала и до конца пронизывающим поведенческий акт. Она, скорее, складывается из разнородных процессов, осуществляющих функцию саморегуляции на отдельных фазах поведенческого акта, прежде всего до и после выполнения действия. Так, вначале работает процесс взвешивания возможных исходов действия, оценивания их последствий. В данном случае мы сталкиваемся с проблемой аналитической реконструкции мотивации через гипотетические промежуточные процессы саморегуляции, характеризующие отдельные фазы протекания действия.

1.2. Вторая группа «простых» определений характеризует мотивацию как функцию управления, как процесс внешних воздействий на индивида. Эти определения могут быть дифференцированы следующим образом: 

а) Мотивация рассматривается как функция менеджмента на уровне организации. Такое понимание демонстрируют Л.К. Слуцкий
, О.А. Зайцева, А.А. Радугин и К.А. Радугин
. Эти определения подчеркивают, что мотивационные воздействия на работников осуществляются с учетом их внутренних побудительных сил. 

б) Мотивация понимается как внешнее воздействие на индивида без уточнения уровней реализации воздействия. А.П. Егоршин определяет мотивацию как «процесс побуждения человека к деятельности для достижения целей»
. При этом уровни, на которых осуществляется воздействие, не раскрываются. Так же определяет мотивацию Я. Эйдельман
. 

С нашей точки зрения, мотивация не может быть функцией управления, ибо она складывается независимо от него, хотя и является инструментом управления.

2. «Многомерные» определения мотивации. 

2.1. Характеризуя природу мотивации, Б.Ю. Сербиновский и С.И. Самыгин отмечают: «Процесс воздействия на человека с целью побуждения его к выполнению запланированной деятельности путем побуждения соответствующих внутренних мотивов и внешних поступков принято называть мотивированием или мотивацией. Взаимодействие мотивов и мотивации в трудовой деятельности человека составляет научную основу управления персоналом»
. В приведенном определении намечена дифференциация понятия мотивации. Однако, на наш взгляд, недостаточно четко дифференцировано понятие мотива (как внутреннего побуждения) и мотивации (как субъективного процесса формирования побудительных сил), а также мотивации как совокупности внешних воздействий на работника и стимулирования. 

2.2. Д.А. Сафьянов систематизирует подходы к пониманию трудовой мотивации следующим образом: выделяется дихотомия «процесс — структура». С одной стороны, мотивация понимается как процесс формирования трудового поведения работника в соответствии с его целями и особенностями труда в организации. С другой стороны, мотивация — это структурный элемент самосознания работников, система мотивов труда
. Нам представляется, такое обобщение не вполне верно. Нам ближе понимание мотивации как «структурного элемента самосознания».
2.3. Интересен подход А.Г. Симакова к интерпретации природы трудовой мотивации труда в предметном, атрибутивном и функциональном значениях. Мотивация труда в предметном значении понимается как система побуждений к трудовой деятельности
. Фактически, определяется содержание структуры мотивов (мотивационной структуры). Мотивация труда в атрибутивном значении — это особенности побудительных причин к труду, присущих конкретным сообществам, социальным субъектам
. В данном определении также раскрывается содержание мотивационной структуры и ее особенностей для различных субъектов, а не процесса мотивации. В функциональном значении мотивация труда, по А.Г. Симакову, — это целенаправленное воздействие социальных институтов и сообществ на социальных субъектов с целью формирования у них системы побудительных причин к труду
. 

По нашему мнению, ни один из рассмотренных подходов не является исчерпывающим или бесспорным. «Простые», или одномерные определения не отражают многогранность природы мотивации, при этом некоторые определения «подменяют» понятие мотивации «смежными» понятиями (например, определение мотивации как совокупности мотивов, или мотивационной структуры). В то же время, многомерные определения, как правило, механически объединяют несколько простых определений, не фиксируя их взаимосвязь и взаимозависимость. 

На основе критического анализа научных подходов к определению природы «мотивации» можно заключить, что наиболее целесообразно рассматривать данное понятие в двух основных значениях. 

Во-первых, в исходном, содержательном смысле мотивация— это сложный процесс формирования у субъекта внутренних побудительных сил к труду (действию) под влиянием внешних стимулов и внутренних характеристик сознания (потребностей, интересов, ценностных ориентаций). В данном значении мотивация — субъективный процесс, происходящий в сознании человека и оказывающий влияние на его поведение. В процессе мотивации внешние воздействия «опосредуются» сознанием и, даже подсознанием,  субъекта. Именно это и является причиной того, что одни и те же внешние стимулы по-разному воспринимаются людьми и инициируют различные поведенческие реакции. 

Во-вторых, в функциональном смысле, мотивация может рассматриваться как процесс целенаправленного воздействия на формирование мотивов поведения людей. В таком понимании мотивация — важнейший рычаг управления, причем как на уровне общества в целом, так и на уровне отдельной организации. На уровне социума мотивирующие воздействия реализуются (прямо или косвенно) через систему важнейших социальных институтов, формируя «мотивационную среду», воздействуя на формирование системы ценностей, развитие потребностей и интересов членов общества. На уровне организации мотивация оказывает воздействие на формирование мотивов поведения работников.

Такое «двойственное» понимание природы мотивации представляется целесообразным по следующим причинам:

С одной стороны, учитываются основные, наиболее значимые и представляющиеся обоснованными трактовки мотивации, сложившиеся в настоящее время. 

С другой стороны, два описанных подхода представляются достаточными для определения «смежных» понятий: «стимулирование», «отношение к труду», «удовлетворенность работой» и уточнения их соотношения с понятием «мотивация». Однако отметим, вопрос удовлетворенности трудом лишь косвенно связан с мотивацией и стимулированием, частично обеспечивая его решение.  

При рассмотрении мотивации в функциональном смысле представляется важным определение ее соотношения с понятием «стимулирование». По данному вопросу в современной научной литературе нет единого мнения. 

На наш взгляд, любое отождествление понятий мотивации и стимулирования неправомерно, так как данные понятия, без сомнения, обладают собственным сущностным смыслом. Стимулирование  -  метод воздействия на трудовое поведение работника, опосредованного через его мотивацию. Задача трудового стимулирования состоит в выделении и сопоставлении, с одной стороны, системы стимулов, с другой - системы мотивов и потребностей, на удовлетворение которых направляются эти стимулы. И в той мере, в какой согласуются эти встречные «потоки», стимулирование будет эффективным.

В определении И. Гущиной понятия мотивации и стимулирования практически отождествляются. Дается определение «трудового мотивирования» как «процесса стимулирования отдельного исполнителя или группы людей к деятельности, направленного на достижение целей организации и продуктивное выполнение принятых решений или намеченных работ»
. Некоторые другие авторы также допускают прямое смешение понятий мотивации и стимулирования. Так, например, Н. Комарова дает следующее определение: «Трудовая мотивация — это процесс стимулирования отдельного исполнителя или группы людей к деятельности, направленной на достижение целей организации, к продуктивному выполнению принятых решений или намеченных работ»
.

 Б.М. Генкин отождествляет понятие «стимулирование» с понятием «внешней» мотивации
. Конечно, стимулирование должно учитывать мотивацию, однако это не значит, что оно становится мотивацией.

Среди исследовательских позиций, дифференцирующих понятия мотивации и стимулирования, распространено понимание стимулирования как такого внешнего воздействия, которое учитывает мотивационную структуру личности и имеет косвенный характер воздействия, в отличие от прямых приказов и распоряжений. Стимулирование, таким образом, имеет целью формирование заинтересованности работника в труде. Такое понимание соотношения мотивации и стимулирования предлагают, например, В.М. Катков
 и Э.А. Уткин
. Я. Эйдельман, описывая три типа мотивации (прямую, косвенную и принудительную), отождествляет стимулирование с косвенной мотивацией, проявляющейся в формировании мотивов материальной заинтересованности, престижа, чувства долга, коллективизма
.  

На наш взгляд, средством мотивации могут выступать стимулы различного рода, любые внешние воздействия, в том числе как отражающие содержание деятельности, так и властные, принудительные механизмы. 

Т.Д. Макаренко дифференцирует понятие «стимулирование» и понятие мотивации в содержательном смысле: «...стимулирование — это процесс внешнего воздействия на всякую социальную систему..., а мотивация — это процесс сознательного выбора человеком того или иного типа поведения, деятельности...»
. 

А.Я. Кибанов определяет соотношение мотивации и стимулирования труда как соотношение «стратегии» и «тактики»: «Мотивация ... представляет собой долговременное воздействие на работника в целях изменения по заданным параметрам структуры ценностных ориентаций и интересов, формирования соответствующего мотивационного ядра ... Стимулирование как тактика решения проблемы является ориентацией на фактическую структуру ценностных ориентаций и интересов работника...»
. Похожее толкование соотношения понятий мотивации и стимулирования дает А.Г. Симаков
. 

Есть и другой подход к дифференциации понятий мотивации и стимулирования. В определении стимулирования В.В. Радаева подчеркивается, во-первых, что стимулирование выражает процесс взаимодействия социального субъекта с природным и социальным окружением и, во-вторых, что именно это окружение (то есть комплекс внешних воздействий) побуждает его к деятельности определенной направленности и интенсивности, активизирует социального субъекта в этой деятельности
. Именно такая позиция в наибольшей степени отражает, по нашему мнению, соотношение стимулирования и мотивации в функциональном значении. 

ГЛАВА 2. ВЛИЯНИЕ ФОРМ СОБСТВЕННОСТИ НА СОЦИАЛЬНЫЕ  И ДУХОВНО-НРАВСТВЕННЫЕ АСПЕКТЫ ТРУДОВОЙ МОТИВАЦИИ ПЕРСОНАЛА    
2.1  Социальные факторы трудовой мотивации
Актуальными в рамках изучения особенностей социализации современной российской молодёжи являются следующие вопросы:

1) какие стереотипизированные формы и ценности формирует ТВ реклама;
2) как реагируют учащиеся различных типов школ на стереотипизированные формы рекламы.
Исследование рекламы как фактора социализации современной молодёжи проведено автором эмпирически и состоит из двух частей:

1. Выявление конкретных социальных стереотипизированных форм российской ТВ рекламы.

2. Определение особенностей восприятия стереотипизированных форм российской ТВ рекламы учащимися старших классов 2-х типов школ («привилегированной» и среднееобразовательной).

Сущность проблемной ситуации при изучении рекламы как фактора социализации молодёжи заключается в том, что разные группы молодых людей по-разному реагируют на стереотипизированные формы, навязываемые рекламой. Реклама моделирует не только поведение, но и ценности, нормы, установки молодёжи. Полностью изолироваться от воздействия рекламы, живя в современном обществе, невозможно. Реклама, господствующая в средствах массовой информации, обладает огромными возможностями формирования общественных эталонов. По размаху общественного влияния реклама встала в один ряд с такими институтами, как школа и церковь. Разумеется, реклама является неотъемлемой частью жизни молодёжи, и даже тем, кто старается не обращать на неё внимания, приходится время от времени иметь с ней дело. Учитывая, что молодому человеку зачастую нелегко оценить предложенное критически, вероятность, что он примет стереотипизированные формы рекламы достаточно высока. Однако степень её влияния варьируется в зависимости от социального статуса молодого человека. 

В качестве объекта исследования автором выбраны подростки, поскольку данная социально-демографическая группа в силу возрастных
, психологических особенностей (небольшого жизненного опыта, непосредственности реакции, яркости переживаний, внушаемости) и недостаточного уровня образования способна усваивать готовые стереотипы особенно легко.
В конечном счете, разрешалась проблема получения знания о факторах, способствующих повышению критического восприятия стереотипизированных форм телевизионной рекламы, молодёжной средой
Основная гипотеза: критичность восприятия стереотипизированных форм телевизионной рекламы молодёжью зависит от типа школы, в которой обучается подросток: учащиеся «привилегированных» школ, более устойчивы к восприятию стереотипизированных форм ТВ рекламы, чем учащиеся «обычных» школ.

Частная гипотеза: наличие высокого социального статуса родителей учащихся и «бизнес-отношений» между детьми и родителями способствуют критичному восприятию стереотипизированных форм ТВ рекламы учащимися.

В соответствии с объектом, предметом, гипотезами, формулируются цель и задачи исследования:

Объектом изучения выступает реклама как фактор социализации молодёжи, предметом – особенности восприятия учащимися стереотипизированных форм ТВ рекламы как агента социализации.
В соответствии с объектом и предметом, формулируются цель и задачи прикладного социологического исследования.

Цель эмпирического исследования – определить факторы, способствующие критическому восприятию молодёжью стереотипизированных форм ТВ рекламы.

Задачи эмпирического исследования:
1. Выявить конкретные стереотипизированные формы, создаваемые коммерческой рекламой, транслируемой по российским ТВ каналам.

2. Выявить факторы, способствующие критическому и/или некритическому восприятию стереотипизированных форм рекламы.
3. Обработать и проанализировать результаты исследования. Проверить гипотезы. Дать рекомендации по повышению критичности восприятия молодёжи.
Автором использованы следующие методики: 

1. Контент-анализ современных российских телевизионных рекламных роликов, цель которого – выявление стереотипизированных форм, транслируемых ТВ рекламой.

2. Анкетный экспертный опрос – для верификации результатов контент-анализа.

3. Анкетный опрос, имевший целью установление факторов зависимости критического и некритического восприятия социальной группой учащихся школ стереотипизированных форм ТВ рекламы.

Само исследование делилось на две части: 1) исследование и анализ стереотипизированных форм ТВ рекламы и 2) исследование реации учащихся двух типов школ на выявленные стереотипизированные формы.

Перейдём к описанию первого этапа исследования (контент-анализ и верификация его результатов с помощью экспертного опроса). Как было отмечено, в современной науке исследования рекламы как социокультурного феномена, в том числе, исследования по изучению стереотипизированных  форм, транслируемых рекламой, представлены единичными работами
; нет чёткого представления, какие именно установки на стереотипы несёт российская реклама, поэтому исследование данной тематики (особенно эмпирическое) представляется более, чем актуальным. Знание стереотипных форм современной рекламы представляется важным, поскольку позволяет:

В конце 20- 30-х гг. прошлого столетия  после мирового экономического кризиса в СССР, странах Западной Европы и США в политике промышленных корпораций начал постепенно формироваться новый принцип учета потребностей сотрудников в организациях, больше внимания стало уделяться не просто оплате труда, но и удовлетворению других социально значимых потребностей на основе более глубокого внимания к мотивам поведения людей. При формировании «социального пакета»
 стали учитывать потребности работников. Руководители организаций в проводимой ими политике по отношению к труду стали стремиться к удовлетворению тех потребностей, к которым были нацелены действия работника: получить более высокую квалификацию, лучше питаться, одеваться, отдыхать, получать медицинское обслуживание. Таким образом, именно в эти годы в основе стимулирования все больше стали учитываться индивидуальные потребности работника и соответственно ориентация на их удовлетворение. 

В настоящее время, в условиях развития систем управления персоналом, суть стимулирования изменилась скорее по форме, чем принципиально. В качестве примера приведем социальные факторы трудовой мотивации, оказывающие наибольшее влияние на сотрудников: 
· оклад; 

· индивидуальная надбавка; 
· премии по итогам работы отдела, фирмы;
· премии за выслугу лет (лояльности к компании);  
· кредиты; 
· % от продаж; 
· медицинское страхование (ДМС, Страхование жизни); 
· квартальные;
· обучение;
· материальная помощь; 
· оплата питания (талоны, карточки);
· оплата временной нетрудоспособности; 
· пособие по беременности и родам;
·  пособие по уходу за ребенком до 1,5 лет; 
· автомобиль; 
· компенсация мобильного телефона и др. 
Социальные факторы (расписать получше):

· Условия труда ()

· Оплата

· Организация труда

В следующем параграфе более подробно рассмотрим, каким образом духовно-нравственные факторы влияют на трудовую мотивацию. 
2.2  Духовно-нравственные факторы трудовой мотивации
Вторым этапом работы стал ….. В качестве исследуемой совокупности в рамках объекта молодёжь, автором была выбрана социальная группа подростков, учащихся старших классов «обычных» и «привилегированных» школ г. Москвы. Прежде, чем приступать к её описанию, считаем необходимым пояснить понятие «подростка», а также причины выбора этой категории населения для исследования.

К духовно-нравственным формам мотивации обычно относят:

· Творчество; 

· Организационную культуру; 

· Корпоративную культуру;

· Моральные мотивы; 

· Свободное время; 

· Обучение.

Творчество – основано на обеспечении потребностей работников в самореализации, самосовершенствовании, самовыражении (повышение квалификации, тренинги, командировки).  Возможности самореализации зависят от уровня образования, профессиональной подготовки работников, от их креативного потенциала. Мотивом здесь выступает процесс труда, в содержании которого имеются творческие элементы
.  Творчество предполагает условия свободного выбора работником способов решения задач, выбора из совокупности решений оптимального, дающего наибольший результат. Человек проявляет возможности, самореализуется в процессе труда, получает удовлетворение от этого процесса. Повышение сложности трудовых операций решаемых работником задач является основой для расширения сферы творческой мотивации. 

В целом, в процессе обучения творческой деятельности у человека формируется определенное умение осуществлять решение тех или иных задач. Но будет ли данный человек, даже при наличии умений, сам, по своей воле, а не в силу производственной необходимости, решать творческие задачи, или осуществлять творческую деятельность? Иными словами это можно выразить в проблеме: можно ли у того или иного человека сформировать определенную мотивацию для осуществления творческой деятельности? Нет никакого сомнения в том, что важнейшим стимулом в творческой деятельности являются социальные потребности и социальные интересы.

Так, если в коллективе преобладают отношения сотрудничества и взаимопомощи, уважения друг к другу, работник испытывает радость от результатов труда, удовольствие от совместной деятельности. Там, где царят равнодушие, излишний формализм в отношениях, уровень мотивации сотрудника падает, следовательно, работник теряет интерес к коллективу, а нередко и к работе, его трудовая активность снижается. В данном случае большое место имеет организационная культура. 

Организационная культура – один из факторов нематериальной мотивации, который может регулировать поведение работника на основе изменения чувства его удовлетворенности работой в организации. Для человека важно, как будет организован его труд, как построен производственный процесс, какую роль он в нем занимает, поэтому организационная культура предполагает привлечение работников к участию в делах организации, сотрудникам предоставляется право голоса при решении ряда проблем, как правило, социального характера. Важную роль играет мотивация перспективой приобрести новые знания и навыки, что делает работников более независимыми, самостоятельными, придает им уверенность в завтрашнем дне. Пол Бламберг пришел к выводу, что «вряд ли найдется такое исследование, которое не доказывало бы, что увеличение участия рабочих в принятии решений порождает чувство удовлетворения своей работой и другие благотворные последствия»
. Выводы Бламберга были подвергнуты критике, поскольку ситуации, о которых он говорил, были в основном кратковременными и продолжались не более двух-трех лет. Однако последующие исследования подтвердили его выводы. Изучение опыта кооперативов по производству фанеры на севере Западного побережья Соединенных Штатов показало, что фирмы с кооперативной системой оказываются на 30-50% эффективнее традиционных компаний того же размера, работающих в этой области. 

В.Л. Михельсон-Ткач и Е.Н Скляр
 отмечали, что мотивация обогащением содержания труда заключается в предоставлении людям более важной, интересной, социально значимой работы, соответствующей их личным интересам и склонностям, с широкими перспективами должностного и профессионального роста, дающего возможность проявить творческие способности, осуществлять контроль над ресурсами и условиями собственного труда, когда каждый по возможности должен быть сам себе «хозяином». Для указанных авторов организационная культура - это неформальная система, которая формируется спонтанно при взаимодействии сотрудников в организации. 

Корпоративная культура – свод наиболее важных положений деятельности организации, определяемых ее миссией, видением, стратегией развития и находящих выражение в совокупности социальных норм и ценностей, разделяемых большинством работников. К базовым элементам корпоративной культуры относятся: 

· Миссия компании (общая философия и политика);

· Базовые цели (стратегия компании); 

· Этический кодекс компании (отношения с клиентами, поставщиками, сотрудниками);

· Корпоративный стиль (цвет, логотип, флаг, униформа);

· Привлекательность названия, символики, атрибутики;

· Имидж компании-работодателя.
Комплекс элементов корпоративного стиля рождает у сотрудников чувство принадлежности к компании, стремление к сплоченности, к тому, чтобы ему нравилось работать в этом коллективе или организации.  Из разрозненных людей сотрудники превращаются в единый коллектив со своими законами, правами, обязанностями
. 
Моральные мотивы – регуляторы поведения работника на основе использования предметов и явлений, специально предназначенных для выражения общественного признания работника и способствующее повышению его престижа. Включают: 

1. Создание условий, при которых люди испытывали бы профессиональную гордость за лучшее выполнение порученной работы, причастность к ней, личную ответственность за её результаты; ощущали бы ценность результатов. Чтобы работа приносила удовлетворение, задание должно содержать известную долю риска и возможность добиться успеха.

2. Присутствие вызова, обеспечение возможностей каждому на своем месте показать способности, выразить себя в труде, в его результатах, иметь доказательства того, что он может что-то сделать, причем это «что-то» должно получить имя создателя. Например, отличившиеся работники получают право подписывать документы, в разработке которых они принимали участие, что дает им возможность ощутить значимость.

3. Признание может быть личным и публичным. Суть в том, что отличившиеся работники упоминаются на общих собраниях, специальных докладах высшему руководству организации, выдвигаются на получение знака отличия.  
В соответствии с Трудовым кодексом Российской Федерации образцовое выполнение трудовых обязанностей, повышение производительности труда, улучшение качества продукции, продолжительная и безупречная работа, новаторство в труде и другие достижения вознаграждаются объявлением благодарности, ценным подарком, почетной грамотой, занесением в Книгу почета и на Доску почета. Правилами внутреннего распорядка могут быть предусмотрены и другие поощрения, например почетные звания.

За особые трудовые заслуги работников представляют к поощрению, награждению, премированию. Поощрение призвано мотивировать не только данного субъекта, но и других. Допускается соединение нескольких мер поощрения, например материального и морального. В течение срока действия дисциплинарного взыскания в соответствии с положениями Трудового кодекса меры поощрения к работнику не применяются, но своеобразной его формой является досрочное снятие взыскания.

Работникам, успешно и добросовестно выполняющим трудовые обязанности, предоставляется преимущества и льготы в области социально-культурного и жилищно-бытового обслуживания, при продвижении, - перевод на более квалифицированную работу или на высшую должность (при наличии вакансии, необходимой подготовки, деловых и личных качеств).

Представители высшего руководства должны лично участвовать в поощрении сотрудников для достижения доверительных отношений с подчиненными. В этом случае система поощрения будет действенной. 

4. К моральным формам мотивации относятся также высокие цели, которые воодушевляют людей на эффективный, а порой и самоотверженный труд. Любое задание руководителя должно содержать в себе элемент вызова.

5. Морально мотивирует атмосфера взаимного уважения, доверия, поощрения разумного риска и терпимости к ошибкам и неудачам; внимательное отношение со стороны руководства и товарищей по работе.

6. Существует еще одна форма мотивации, которая по существу объединяет рассмотренные выше. Речь идет о продвижении по должности, которое дает и более высокую заработную плату (материальный мотив), и интересную и содержательную работу (организационный мотив), отражает признание заслуг и авторитета личности путем перевода в более высокую статусную группу (моральный мотив). В то же время подобный способ мотивации является внутренне ограниченным: в организации не так много должностей высокого ранга, тем более свободных; не все люди способны руководить и не все к этому стремятся, кроме всего прочего продвижение по службе требует повышенных затрат на переподготовку
.

Свободное время. Его конкретными формами выражения являются: гибкий график работы, дополнительный отпуск, удаленность работы от дома. Данный элемент нематериальной мотивации призван компенсировать повышенные физические или нервно-эмоциональные затраты, делает режим работы более удобным, позволяет заниматься другими делами, позволяет сохранить интерес служащего к своей работе. Предоставление отгулов за часть сэкономленного при выполнении работы времени пока не получило в отечественной практике достаточного распространения.
Обучение - развитие персонала через повышение его квалификации. Планирование обучения охватывает мероприятия по обучению внутри и вне организации и самоподготовке. Плановое обучение персонала позволяет использовать собственные производственные ресурсы работающих без поиска новых высококвалифицированных кадров на внешнем рынке труда. Такое планирование создает условия для мобильности, мотивации, саморегуляции.

В практике сложились две формы обучения персонала организации: на рабочем месте (коучинг) и вне его.

Обучение на рабочем месте – является дешевым и оперативным характеризуется тесной связью с повседневной работой, облегчает вхождение в учебный процесс работников, не привыкших к обучению в аудитории. Важными методами обучения на рабочем месте является: метод усложняющихся знаний, смена рабочего места, ротация, наставничество. Примером может служить ежегодный набор молодых специалистов в государственные учреждения, с целью их дальнейшего обучения и потом непосредственного привлечения к деятельности.  Основной мотивацией  для молодых сотрудников – возможность получить практические навыки, реализовать амбиции.
Обучение вне рабочего места более эффективно, но связано с дополнительными финансовыми затратами, отвлечением работника от его служебных обязанностей. Важнейшими методами обучения вне рабочего места - чтение лекций, проведение деловых игр, семинарских занятий, разработка конкретной производственной ситуации. 

Безусловно, обучение персонала является серьезным мотивационным фактором для персонала. Однако согласно исследованию ВЦИОМа от 21 - 22 апреля 2007 г., из 1260 опрошенных в возрасте от 18 до 60 лет постоянно или временно работали 858 человек (68,1%). На вопрос «Приходилось ли вам за последние три года получать профессиональную подготовку?» более чем 2/3 (67,1%) от общего числа работающих респондентов трудоспособного возраста от 18 до 60 лет ответили отрицательно. Проходили такую подготовку 29,8%, в том числе: курсы повышения квалификации по своей профессии - 14,2%; обучение смежной профессии или специальности, близкой своей - 6,7%; первичное профобучение для не имевших профессии, специальности - 5,0%; переподготовку по новой, другой профессии, специальности - 4,0%. В Москве, Санкт-Петербурге и городах-«миллионерах» профессиональную подготовку за последние три года прошли около 40% опрошенных, а на селе – около 25%; жители малых и средних городов оказались где-то посередине. Правда, в крупных городах люди чаще меняют профессию или получают вторую, смежную, а на селе и в небольших городах – повышают квалификацию по уже имеющейся
. 
В целом, на данном этапе организациям не выгодно инвестировать в своих сотрудников, в силу того, что средняя продолжительность работы человека на одном рабочем месте составляет 1,5 года. Следовательно, инвестиции утекают к конкурентам, в другие организации, предприятия. Но это не означает, что инвестиции на повышение квалификации будут сокращаться. 

Компания "ЭКОПСИ Консалтинг" провела опрос на тему "Ваши приоритеты в области управления персоналом на 2007 год", в котором приняли участие более 160 человек (руководители и директора по персоналу компаний). Статистика ответов такова: 2,54% всех опрошенных планируют сократить персонал; 6,71% рассчитывают повысить квалификацию сотрудников; 8,54% собираются привлечь в компанию сотрудников; 15,24% хотят отладить систему управления эффективностью; 67,07% планируют улучшить систему мотивации
.  Статистика отражает тенденцию: основная задача руководителей заключается в том, чтобы максимально оптимизировать систему мотивации. Для увеличения срока продолжительности работы сотрудника, следовательно, инвестиции на обучение будут только расти. 
Одним из методов нематериальной мотивации является  планирование деловой карьеры работников, служебно-профессионального продвижения. Метод состоит в том, что, начиная с момента принятия работника в организацию и кончая предполагаемым увольнением с работы,  организуется планомерное горизонтальное и вертикальное его продвижение по системе должностей или рабочих мест. Работник в этом случае знает не только перспективы на краткосрочный период, но и то, каких показателей он должен добиться, чтобы рассчитывать на продвижение по службе. Расходы на персонал - основа для разработки производственных и социальных показателей организации, источник роста и продвижения на конкурентном рынке.  
С 2003 г. консалтинговая компания Grant Thornton ежегодно опрашивает представителей среднего и крупного бизнеса из трех десятков стран. Основной вопрос заключается в следующем:  что больше всего мешает  развиваться - бюрократизм, недостаток заказов, работников, нехватка оборотных средств, долгосрочного финансирования или высокая стоимость заемных средств. Все эти годы в рейтинге интернациональных проблем бизнеса лидировал бюрократизм. В 2008 г., впервые за шесть лет проведения опросов, он отступил на второе место. На первое вышла нехватка квалифицированных кадров: об этом заявили 37% опрошенных, а на бюрократию пожаловались 31% . В России все последние шесть лет жаловавшихся на бюрократизм было больше, чем в любой другой стране. Например, в 2007 г. в целом в мире бюрократы были проблемой для 37% опрошенных, а в России — для 59%. Второе-третье места в рейтинге бед российского бизнеса традиционно занимали проблемы с финансированием. Теперь эти проблемы отступили перед нехваткой квалифицированных работников: в 2008 г. на бюрократов в России пожаловались 38% опрошенных, на недостаток длинных кредитов — 34%,  на дефицит кадров — 52% (опрошено 1000 предприятий с численностью 100-500 человек в пяти крупных городах). У 36-38% предприятий дефицит кадров сдерживает рост объемов выпуска. Ежегодные затраты на персонал увеличиваются в среднем на 20%, говорит директор отделения 
Келли Инжиниринговые Ресурсы Владимир Кулешов: в промышленных зонах, где рядом несколько предприятий, компании даже заключают джентльменские соглашения о непереманивании работников
.
Перечисленные организационные, моральные формы мотивации – лишь малая крупица при работе с человеческими ресурсами.   
Положительное влияние на мотивацию персонала оказывает, например, информирование об успехах (доски почета, корпоративные газеты и т.д.), планирование профессионального развития и карьеры, регулярная оценка, продвижения по службе, похвала, вынесение благодарности; награждение грамотами, рекомендательными письмами; занесение в Книгу почета, занесение фотографий на Доску почета; присвоение различных званий, наград и другие.

Повышение в должности и связанный с ним рост денежного вознаграждения дают не только возможность приобретения дополнительных материальных благ, но и известность и почет, уважение, то есть удовлетворение моральных потребностей.

Сегодня изменение ценностных ориентиров россиян напрямую связано со стабилизацией политической и экономической ситуации в стране. Согласно статистике, высокая зарплата как была, так и остается приоритетным условием при выборе нового места работы. Хотя сегодня это уже далеко не единственный критерий. Все больше людей придают значение профессиональному и карьерному росту, престижности компании и другим нематериальным факторам. Кроме того, существенно расширился и перечень требований к работе. Россияне начали уделять больше внимания ее содержанию, графику, удаленности от дома, социальным и юридическим гарантиям, а также формальной стороне трудовых отношений. Ниже приведена таблица со сравнением данных опросов за 2004 и 2007 гг. В ходе каждого из этих исследований задавали одни и те же вопросы 1600 респондентам из 153 населенных пунктов 46 областей, краев и республик России. И хотя количество респондентов, выбравших тот или иной вариант ответа, чаще всего расходится незначительно, можно с большой долей уверенности утверждать: система ценностей россиян изменяется, а трудовые отношения  упорядочиваются (см. таблица 2)
. 
 Таблица 2
	Если бы вам пришлось сейчас устраиваться на работу, что для вас было бы самым важным? 

	 
	2004
	2007

	Размер заработной платы
	73,8%
	73,6%

	Предоставление социальных гарантий, предусмотренных законом
	32,7%
	36,9%

	Возможность профессиональной самореализации
	23%
	28%

	Удобный режим, график, местоположение работы
	21%
	22,3%

	Хорошие условия труда
	17,9%
	21,9%

	Престижность работы
	15,7%
	21,3%

	Дополнительный социальный пакет 
	14%
	20,9%

	Пенсионные отчисления со всей зарплаты
	13,6%
	9,1%

	Официальный характер работы
	9,1%
	11,4%

	Простота выполняемой работы
	8,8%
	8,3%

	Возможность установить хорошие отношения с коллективом
	6,3%
	5,3%

	Затрудняюсь ответить
	2%
	1,1%


В целом, можно утверждать, что материальная и нематериальная мотивации взаимно дополняют друг друга. В реальности же статистика отражает малое влияние потенциально перспективных инструментов нематериальной мотивации.  

2.3  Исследование

Актуальными в рамках изучения социальных и духовно-нравственных факторов трудовой мотивации являются следующие вопросы:

1. насколько важны социальные и духовно-нравственные факторы в работе сотрудника и что привалирует;
2. имеет ли смысл использовать духовно-нравственные факторы трудовой мотивации работодателю;

3. могут ли духовно-нравственные факторы мотивации заменить социальные факторы.
Для исследования социальных и духовно-нравственных факторов трудовой мотивации было проведено исследование:
Выявление конкретных социальных и духовно-нравственных факторов трудовой мотивации у сотрудников разных форм собственности. 

Определение особенностей восприятия социальных и духовно-нравственных факторов трудовой мотивации сотрудниками при смене и поиске работы. 
Сущность проблемной ситуации заключается в том, что важность социальных и духовно-нравственных факторов трудовой мотивации возрастает при смене и поиске работы. Таким образом, духовно-нравственные факторы играют значительную роль для работника при выборе места работы, помимо социальных факторов - базового оклада кандидаты заинтересованы в медицинской страховке, корпоративных мероприятиях и т.д. Если организация не может предложить достойного набора социальных и духовно-нравственных элементов, велика вероятность, что сотрудник будет искать более привлекательного работодателя. Также необходимо отметить, что в текущее время для работодателя важна правильная мотивация подбираемого персонала, так как в условиях кризиса многие кандидаты готовы принять любое предложение, лишь бы получить работу. В ходе исследования, проведенного в октябре-ноябре 2008 г. совместно с  международным кадровым агентством Келли Сервисез, в котором  были собраны сведения, представляющие точку зрения около 3500 человек из Москвы, Санкт-Петербурга, Владивостока, Екатеринбурга, Нижнего Новгорода, Новосибирска, Перми, Красноярска, Самары и Ростова-на-Дону, было установлено — во время кризиса важность мотивации персонала выросла в два раза. Например, при ответе на вопрос: «Почему Вы хотите сменить работу?». Стало меньше тех, кто недоволен своим уровнем дохода; резко вырос показатель «Другое», в который, в том числе, входят сокращения (6%), а 4% говорили о том, что уволились по причине переезда офиса. 
Четко прослеживаются изменения, произошедшие в сознании кандидатов. Резко снизилось недовольство недостаточной оплатой труда и неофициальным трудоустройством (см. рис 1).

Рисунок 1
Почему Вы хотите сменить работу?
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Возвращаясь к основной теме исследования необходимо обозначить, что подразумевается под социальными факторами – условия труда, компенсация, организация труда и т.д., что под духовно-нравственными:
· Консультационный центр по карьере
;

· Возможность карьерного роста (как линейного, так и вертикального);

· Выражение благодарности сотрудникам за достижения;

· Доброжелательная атмосфера в организации;

· Предоставление возможности сотрудникам оптимизировать процессы в компании через различные проекты;

· Участие сотрудника в составлении своего плана развития, на основе анализа эффективности работы и оценки потенциала роста;

· Использование систем наставничества, коучинга;

· Обучающие программы (участие в тренингах, конференциях);
· Корпоративные мероприятия;
· Гибкий график и т.д.
Духовно-нравственные факторы играют значительную роль для работника при выборе места работы, помимо социальных факторов - базового оклада кандидаты заинтересованы в медицинской страховке, корпоративных мероприятиях и тд. Если организация не может предложить достойного набора социальных и духовно-нравственных элементов, велика вероятность, что сотрудник будет искать более привлекательного работодателя. Более подробно к данный вопрос будет освещен при анализе исследования. 
Основная гипотеза: Если в организации отсутствуют духовно-нравственные факторы, то организация перестает быть привлекательной для работника. Соответственно привлекательность работодателя падает, сотрудник/ работник задумывается о смене работы, либо поиске другого предложения. 
Частная гипотеза: Чем меньше сотрудник удовлетворен содержанием работы, тем менее он становится восприимчив к социальным факторам мотивации. 
В соответствии с объектом, предметом, гипотезами, формулируются цель и задачи исследования:

Объектом изучения выступают работники организаций разных форм собственности, предметом – трудовая мотивация, ее состояние, тенденции развития в Современной России в условиях функционирования организаций разных форм собственности.

Цель эмпирического исследования – определить, какую роль играют социальные и духовно – нравственные факторы у кандидатов при смене и поиске работы.
Задачи эмпирического исследования:

1. Выявить, насколько духовно-нравственные факторы важны в организации.
2. Выяснить, какие факторы  оказываются наиболее мотивирующими при смене работы.

3. Обработать и проанализировать результаты исследования, проверить гипотезы. Дать рекомендации по использованию факторов мотивации в работе службы по персоналу в организациях. 

Автором использованы следующие методики: 

Опрос, проводилось на ежегодной основе с 2006 по 2008 гг. в период активного роста экономики в России, в период активного роста заработных плат, бонусных планов, социального пакета в целом,  методом анонимного анкетирования сотрудников разных форм собственности: коммерческие, некоммерческие, государственные.  Респонденты – представители различных профессий, работающих в офисе География городов, охваченных исследованием, включает в себя: Москву, Санкт-Петербург, Владивосток, Екатеринбург, Нижний Новгород, Новосибирск, Пермь, Красноярск, Самара, Ростов на Дону (см. таблица 3). Количество заполненных анкет составило 3 307. 
Таблица 3
	Город
	Количество человек
	Доля, %

	Москва
	1383
	41,8%

	Санкт-Петербург
	733
	22,2%

	Красноярск
	92
	2,8%

	Владивосток
	84
	2,6%

	Екатеринбург
	218
	6,6%

	Нижний Новгород
	116
	3,5%

	Новосибирск
	245
	7,4%

	Пермь
	182
	5,5%

	Самара
	158
	4,8%

	Ростов на Дону
	96
	2,9%

	Итог
	3307
	100%


В современной науке исследования социальных и духовно-нравственных факторов трудовой мотивации, нет четкого представления, какую роль играют социальные и духовно – нравственные факторы у кандидатов при смене и поиске работы, поэтому исследование данной тематики (особенно эмпирическое) представляется более чем актуальным. Знание, что оказывает решающую роль для работников при смене работы, позволяет:
1. Более эффективно выстроить работу службы по подбору и удержанию персонала, следовательно, сохранять кадры;

2. Разработать схему мотивации для сотрудников 

Исследование включает в себя демографический портрет работника, что позволяет выявить взаимосвязь и зависимость вышеперечисленных факторов со следующими вводными данными:

· Пол и возраст респондентов;

· Сфера деятельности;

· Род занятий.
Также исследование содержит статистику, касающуюся методов поиска работы работниками. Взаимосвязь методов поиска работы с остальными характеристиками (пол, возраст, сфера деятельности и род занятий).
Перейдём к результатам исследования. Рассмотрим социально-демографическую картину участвовавших в опросе респондентов и социальный статус двух категорий учащихся. В опросе участвовали 3307 человек, из них 1388 женщин (57,1%), 1888 мужчин (42%).  В возрасте от 18 до 45 и выше (см. таблицу 4).   
Таблица 4

Социально-демографические характеристики респондентов

	Пол
	Количество человек
	Доля, %

	Мужской
	1388
	42%

	Женский
	1888
	57%

	Итого
	3280
	99,2%


1. Рисунок 2Количество человек с разбивкой по возрастным группам
18-25

26-33

34-45

Более 45
В опросе участвовали представители различных профессий  (см. таблицу 5).  Такое распределение подтверждает, что в России стали активно развиваться рыночные отношения, соответственно, потребность в специалистах по продажам возросла. Также статистика показывает, что в период с 2000 г. по 3 квартал 2008 г. число финансовых учреждений (банки, инвестиционные, страховые компании) возросло, следовательно, прослеживается рост числа сотрудников в этой сфере. 

Таблица 5
	Сфера деятельности
	Количество человек
	Доля, %

	Финансы/Бухгалтерия/банки
	636
	19,2%

	Маркетинг/Реклама/PR
	302
	9,1%

	Продажи
	701
	21,2%

	Управление персоналом/Кадровое администрирование
	272
	8,2%

	Юриспруденция
	126
	3,8%

	Сфера обслуживание
	119
	3,6%

	Производство
	185
	5,6%

	Информационные технологии
	219
	6,6%

	Инжиниринг/Строительство/Логистика
	154
	4,7%

	Другое
	275
	8,3%

	Итого
	2989
	90,4%


Итак, основная часть исследования включает в себя вопросы, касающиеся мотивации кандидатов, и выявляет:

· Наиболее демотивирующие факторы на рабочем месте;

· Причины смены работы;

· Предложение со стороны работодателя, которое сможет удержать работника в организации;

· Наиболее мотивирующие факторы при принятии предложения о работе;

· Пожелания кандидатов по содержанию социального пакета в организации;

· Пожелания к идеальному соотношению работы/личной жизни.
Рисунок 3  
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Таблица 6

	Что Вас больше всего может демотивировать в работе? (по половому признаку)
	Ваш Пол

	
	Мужской
	Женский
	Доля мужчин, % 
	Доля женщин, % 

	Низкая оценка результатов работы со стороны руководителя
	493
	713
	38,91%
	40,86%

	Отказ  в пересмотре заработной платы чаще 1 раза в год
	242
	314
	19,10%
	17,99%

	Однотипность/монотонность выполняемых функций
	514
	659
	40,57%
	37,77%

	Грубое или неэтичное поведение коллег/руководителя
	709
	977
	55,96%
	55,99%

	Низкий корпоративный дух компании
	279
	404
	22,02%
	23,15%

	Итого
	1267
	1745
	100%
	100%


Таблица 7

Что Вас больше всего может демотивировать в работе? (по возрасту)
	Что Вас больше всего может демотивировать в работе? (по возрасту)
	Ваш Возраст

	
	18-25
	26-33
	34-45
	> 45
	Итого

	Низкая оценка результатов работы со стороны руководителя
	592
	461
	141
	25
	1219

	Отказ  в пересмотре заработной платы чаще 1 раза в год
	278
	187
	88
	13
	566

	Однотипность/монотонность выполняемых функций
	624
	400
	137
	20
	1181

	Грубое или неэтичное поведение коллег/руководителя
	829
	616
	223
	34
	1702

	Низкий корпоративный дух компании
	359
	238
	78
	13
	688

	Итого
	1538
	1068
	374
	55
	3035


Данные опроса показывают, что смена места работы, как правило, связана не с уровнем заработных плат в организации, а с атмосферой работы, корректной оценкой руководителем деятельности сотрудника (см. Таблицы 4-6 ). Для женщин, так и для мужчин важную роль играет этичное поведение со стороны коллег и руководства (женщины – 55,99%, мужчины – 55,96%).
Рисунок 4
[image: image3.png]TTouemy BbI x0THTE CMEHUTH padoTy?

30,0%
25,0%
20,0%
15.0%
10,0%
o . l
0.00 | — - | ||
PaGota OTcyTeTB
Menane | MueHe OtcyTeTB | Pemmn ey
MHe He Heodpt ctana | Hemoon VIOT
YCTpaHBa | HpaBHTCA He CMEHHTh -
HpABHTCA - aneHoOE PY THHOLY eH TIep CIIeKT
ermoii | chepa, B coLManEH | chepy
KOJTEKTH - | TPKIOyCT . HeT | YPOBHEM | HBBI
HavalbHH | KOTOPOI o BT | meATeNBH
B < poiicTBO - HHTEpEecH | JI0X0fla |KapbepHO
K padoTaro TapaHTIiT | OCTH
BIX 307504 ropocra
mPanl| 1.2% 2% 2,3% 3,1% 5,3% 7.3% 16,2% 22,1% 25.7%





Таблица 8
	Почему Вы хотите сменить работу? (по половому признаку)
	Ваш Пол

	
	Мужской
	Женский

	Недоволен сегодняшним уровнем дохода
	469
	610

	Отсутствуют перспективы карьерного роста
	543
	724

	Работа стала рутиной, нет интересных задач
	336
	456

	Мне не нравится коллектив
	33
	28

	Мне не нравится сфера, в которой я работаю
	42
	72

	Отсутствие социальных гарантий
	106
	154

	Неофициальное трудоустройство
	67
	85

	Решил поменять сферу деятельности
	148
	211

	Мне не нравится мой начальник
	42
	58

	Другое
	321
	418

	Итого
	1281
	1691
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Таблица 9
	Почему Вы хотите сменить работу? (по возрасту)
	Возраст

	
	18-25
	26-33
	34-45
	> 45
	Итого
	Доля (18-25), %
	Доля (26-33), %
	Доля (34-45), %
	Доля >45, %

	Недоволен сегодняшним уровнем дохода
	551
	375
	149
	21
	1096
	35,71%
	36,13%
	41,39%
	40,38%

	Отсутствуют перспективы карьерного роста
	653
	446
	153
	23
	1275
	42,32%
	42,97%
	42,50%
	44,23%

	Работа стала рутиной, нет интересных задач
	419
	275
	96
	12
	802
	27,15%
	26,49%
	26,67%
	23,08%

	Мне не нравится коллектив
	32
	16
	14
	 
	62
	2,07%
	1,54%
	3,89%
	0,00%

	Мне не нравится сфера, в которой я работаю
	57
	36
	18
	3
	114
	3,69%
	3,47%
	5,00%
	5,77%

	Отсутствие социальных гарантий
	133
	84
	39
	6
	262
	8,62%
	8,09%
	10,83%
	11,54%

	Неофициальное трудоустройство
	80
	52
	18
	2
	152
	5,18%
	5,01%
	5,00%
	3,85%

	Решил поменять сферу деятельности
	201
	112
	43
	6
	362
	13,03%
	10,79%
	11,94%
	11,54%

	Мне не нравится мой начальник
	54
	33
	11
	2
	100
	3,50%
	3,18%
	3,06%
	3,85%

	Другое
	384
	260
	83
	12
	739
	24,89%
	25,05%
	23,06%
	23,08%

	Итого
	1543
	1038
	360
	52
	2993
	100%
	100%
	100%
	100%


Перейдём к блоку вопросов, касающегося основных причин смена места работы. В этом плане автором не было выявлено существенного различия по половому и возрастному признаки, данные показывают, что в среднем для 43% опрошенных, важную роль при смене места работы играет отсутствие карьерного роста (см. Таблицы 7 - 9).  

Таким образом,  смена работы связана не с уровнем дохода, чаще связана с факторами, которые отнесятся к духовно-нравственным – отношение с руководителем, сфера деятельности, коллектив, функционал. 

Вставляю таблицы, которые могут быть интересны для исследования, далее добавить описание к таблицам. 

Рисунок 6
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Таблица 10

	Какое предложение со стороны текущего работодателя может удержать Вас в компании, если Вы собираетесь уходить?
	Возраст

	
	18-25
	26-33
	34-45
	>45
	Итого
	18-25
	26-33
	34-45
	>45

	Дополнительное обучение
	251
	145
	48
	11
	455
	16,51%
	14,02%
	13,64%
	19,64%

	Новая работа/функции в компании
	460
	335
	127
	17
	939
	30,26%
	32,40%
	36,08%
	30,36%

	Повышение заработной платы
	596
	386
	160
	19
	1161
	39,21%
	37,33%
	45,45%
	33,93%

	Продвижение по службе
	693
	463
	163
	29
	1348
	45,59%
	44,78%
	46,31%
	51,79%

	Возможность работы за рубежом
	187
	115
	37
	8
	347
	12,30%
	11,12%
	10,51%
	14,29%

	Другое
	134
	87
	25
	4
	250
	8,82%
	8,41%
	7,10%
	7,14%

	Итого
	1520
	1034
	352
	56
	2962
	100%
	100%
	100%
	100%


Поскольку исследование проводилось в докризисный период (см. таблицу 10, 11) для опрошенных  большую роль играет карьерный рост, продвижение по службе,  новый функционал, новые задачи. Другими словами, уровень полномочий, предоставляемый компанией для решения поставленных задач.  
Рисунок 7
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Таблица 11

	Когда Вы раздумываете над предложением о работе, какие факторы оказываются наиболее решающими, мотивирующими для принятия решения?
	Пол

	
	Доля мужчин, % 
	Доля женщин, % 

	Дополнительное обучение
	16,18%
	14,73%

	Новая работа/функции в компании
	34,14%
	29,94%

	Повышение заработной платы
	39,45%
	38,54%

	Продвижение по службе
	43,48%
	47,14%

	Возможность работы за рубежом
	11,51%
	11,90%

	Другое
	7,00%
	9,61%


Таблица 12
	Когда Вы раздумываете над предложением о работе, какие факторы оказываются наиболее решающими, мотивирующими для принятия решения?
	Возраст

	
	Доля (18-25), %
	Доля (26-33), %
	Доля (34-45), %
	Доля >45, %

	Заработная плата
	77,29%
	80,12%
	82,35%
	81,03%

	Интересная работа
	76,19%
	73,98%
	74,68%
	72,41%

	Коллектив
	24,91%
	24,78%
	28,64%
	36,21%

	Месторасположение офиса
	22,58%
	22,82%
	23,53%
	17,24%

	Условия труда
	24,30%
	29,06%
	27,62%
	32,76%

	Репутация компании
	40,39%
	41,09%
	41,94%
	39,66%

	Социальный пакет (медицинская страховка, автомобиль, оплата мобильной связи, бесплатное питание и др.)
	32,56%
	30,39%
	31,97%
	32,76%

	Возможность карьерного роста
	54,83%
	57,49%
	57,80%
	62,07%

	Другое
	3%
	5%
	3%
	5%

	
	
	
	
	


Таблица 13
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Таблица 14
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Участникам опроса было предложено выбрать из списка один из факторов, оказывающий влияние при смене места работы (см. таблицы 12).  В список были включены следующие, наиболее распространенные критерии, с которыми сталкиваются люди при выборе/ смене работы: 
1. Заработная плата

2. Интересная работа

3. Возможность карьерного роста

4. Репутация компании

5. Социальный пакет 

6. Условия труда

7. Коллектив

8. Месторасположение офиса
Для 21,8% респондентов важна «заработная плата», при этом для 20,8%- «интересная работа» и для 15,5 % - «возможность карьерного роста». Интересно, что «репутация компании», «коллектив» играют наименее значительную роль (см таблицу 12). Тенденции рынка в докризисный период показывали, что для сотрудников важны интересные задачи, сотрудники были готовы поступиться коллективом, иногда даже стабильностью, принимая предложения от «неизвестных» работодателей на рынке труда для реализации значимого проекта, пусть даже недолгосрочного. Таким образом, мы наблюдаем следующую тенденцию для сотрудников все большую роль начинает играть суть работы, смысл, постановка задач. 
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Таблица 15

	Какое соотношение работа/личная жизнь по отдаче сил для Вас является оптимальным?
	Количество ответов
	Доля, %

	Работа должна занимать самое минимальное время
	138
	4,20%

	40% работа, 60% личная жизнь
	1030
	31,10%

	50% работа, 50% личная жизнь
	1607
	48,60%

	60% работа, 40% личная жизнь
	74
	2,20%

	Работа для меня все, я отдаю 100% своих сил работе
	307
	9,30%

	Итого
	3156
	95,40%


Таблица 16

	Какое соотношение работа/личная жизнь по отдаче сил для Вас является оптимальным?
	Пол

	
	Мужской
	Женский
	Итого
	Доля мужчин, % 
	Доля женщин, % 

	Работа должна занимать самое минимальное время
	47
	89
	136
	3,58%
	4,91%

	40% работа, 60% личная жизнь
	411
	614
	1025
	31,30%
	33,85%

	50% работа, 50% личная жизнь
	697
	891
	1588
	53,08%
	49,12%

	60% работа, 40% личная жизнь
	30
	42
	72
	2,28%
	2,32%

	Работа для меня все, я отдаю 100% своих сил работе
	128
	178
	306
	9,75%
	9,81%

	Итого
	1313
	1814
	3127
	100%
	100%


Таблица 17
	Какое соотношение работа/личная жизнь по отдаче сил для Вас является оптимальным?
	Возраст

	
	18-25
	26-33
	34-45
	>45
	Итого
	Доля (18-25), %
	Доля (26-33), %
	Доля (34-45), %
	Доля >45, %

	Работа должна занимать самое минимальное время
	74
	41
	21
	1
	137
	4,60%
	3,72%
	5,50%
	1,72%

	40% работа, 60% личная жизнь
	525
	351
	130
	20
	1026
	32,65%
	31,88%
	34,03%
	34,48%

	50% работа, 50% личная жизнь
	810
	574
	191
	31
	1606
	50,37%
	52,13%
	50,00%
	53,45%

	60% работа, 40% личная жизнь
	35
	23
	13
	2
	73
	2,18%
	2,09%
	3,40%
	3,45%

	Работа для меня все, я отдаю 100% своих сил работе
	164
	112
	27
	4
	307
	10,20%
	10,17%
	7,07%
	6,90%

	Итого
	1608
	1101
	382
	58
	3149
	100%
	100%
	100%
	100%


Таблица 18
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Пермь
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осток

Самара Ростов С-П Итого

Работа должна занимать самое 

минимальное время

58 6 3 6 5 10 2 8

35

98

40% работа, 60% личная жизнь

427 34 24 75 32 68 22 47 33

236

762

50% работа, 50% личная жизнь

675 56 50 122 46 98 47 79 54

334

1227

60% работа, 40% личная жизнь

41 2 2 11 1 3 3 2

8

65

Работа для меня все, я отдаю 100% 

своих сил работе

129 10 9 29 3 23 10 11 6

74

230

Итого

1330 108 88 243 87 202 84 147 93

687

2382

Какое соотношение 

работа/личная жизнь по 

отдаче сил для Вас 

является оптимальным?

Город


Таблица 19
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4,36% 5,56% 3,41% 2,47% 5,75% 4,95% 2,38% 5,44% 0,00%

5,09%

40% работа, 60% личная жизнь

32,11% 31,48% 27,27% 30,86% 36,78% 33,66% 26,19% 31,97% 35,48%

34,35%

50% работа, 50% личная жизнь

50,75% 51,85% 56,82% 50,21% 52,87% 48,51% 55,95% 53,74% 58,06%

48,62%

60% работа, 40% личная жизнь

3,08% 1,85% 2,27% 4,53% 1,15% 1,49% 3,57% 1,36% 0,00%

1,16%

Работа для меня все, я отдаю 100% своих 

сил работе

9,70% 9,26% 10,23% 11,93% 3,45% 11,39% 11,90% 7,48% 6,45%

10,77%

Итого

100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

100%

Какое соотношение 

работа/личная жизнь по 

отдаче сил для Вас является 

оптимальным?

Город (Доля, %)


И трудовая мотивация, и удовлетворенность трудом не могут быть ограничены рабочим местом. Уходя из офиса или завода, служащие и рабочие не расстаются со своим опытом работы, своими мыслями, мотивацией и чувствами. В самом деле, мы находим тесную взаимосвязь между жизнью на работе и жизнью вне работы в части трудовой мотивации и удовлетворенности трудом. Данные опроса показывают, что для работников важен баланс между работой и личной жизнью – 48,6 % опрошенных (см. таблицу 16-20). Таким образом, при разработке систем стимулирования, удержания сотрудников должна быть рассмотрена взаимозависимость работы и свободного времени.
Участие сотрудников в составление своего плана работы позволяет сформировать для каждого человека интересное и мотивирующее наполнение работы.
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ПРИЛОЖЕНИЯ


Уважаемый участник опроса! Мы изучаем мировосприятие таких молодых людей, как ТЫ, хотим, чтобы наше общество лучше знало и понимало свою молодёжь. Понимаем, что на заполнение анкеты ты потратишь часть своего времени и будем благодарны ТЕБЕ за помощь в исследовании и твои искренние ответы. Анкета анонимна.

Заполнение анкеты: В каждом вопросе необходимо обвести цифру или букву варианта ответа, совпадающего с ТВОИМ мнением. В остальных вопросах необходимо написать СВОЙ вариант ответа.

1. Назови ТВ передачи, которые ты смотришь регулярно:

	№
	Название передачи
	Канал

	1
	 
	 

	2
	 
	 

	3
	 
	 

	4
	 
	 

	5
	 
	 


2. Как ты относишься к ТВ рекламе? (ОБВЕДИ ОДИН ВАРИАНТ ОТВЕТА)

a. Хорошо;

b. Скорее хорошо, чем плохо;

c. Скорее плохо, чем хорошо;

d. Плохо;

e. Затрудняюсь ответить.

3. Бывает ли, что ты с интересом смотришь ТВ рекламу? (ОБВЕДИ ОДИН ВАРИАНТ ОТВЕТА)

a. Да;

b. Нет;

c. Затрудняюсь ответить.

4. Бывает ли, что ты обсуждаешь с друзьями отдельные рекламные ролики? (ОБВЕДИ ОДИН ВАРИАНТ ОТВЕТА)

a. Да;

b. Нет;

c. Затрудняюсь ответить.

5. Ниже мы предлагаем тебе ряд абстрактных образов с чертами, соответствующими каждому из них. Согласен ли ты с такими чертами? (ОБВЕДИ, ПОЖАЛУЙСТА, ЦИФРУ В ГРАФЕ СПРАВА, СООТВЕТСТВУЮЩУЮ ТВОЕМУ МНЕНИЮ)

1. - Затрудняюсь ответить;

2. - Не согласен;

3. - Скорее не согласен, чем согласен;

4. - Скорее согласен, чем не согласен;

5. - Согласен.

6. Бывает ли, что родители (либо один из них) платят тебе деньги за сделанную тобой работу по дому или за хорошую успеваемость в школе?

a. Да;

b. Нет.

7. ВАЖНО: Заполни, пожалуйста, следующую информацию для исследователя: 

Пол: м / ж

Возраст ___________________________________________________________________

Тип школы, в которой ты учишься:

a. Общеобразовательная школа;

b. Гимназия/ лицей/ школа с углублённым изучением какого-либо предмета.

Каков уровень образования у твоей матери?

a. Незаконченное среднее;

b. Среднее (общеобразовательная школа);

c. Среднее специальное (ПТУ);

d. Незаконченное высшее;

e. Высшее;

f. Учёная степень;

g. Затрудняюсь ответить.

Какую должность занимает твоя мать?

a. _________________________;

b. Не работает;

c. Отказ.

Каков уровень образования у твоего отца?

a. Незаконченное среднее;

b. Среднее (общеобразовательная школа);

c. Среднее специальное (ПТУ);

d. Незаконченное высшее;

e. Высшее;

f. Учёная степень;

g. Затрудняюсь ответить.

Какую должность занимает твой отец?

a. _________________________;

b. Не работает;

c. Отказ.

К какой категории ты отнёс/ла бы вашу семью?

a. Богатые;

b. Обеспеченные;

c. Скорее обеспеченные, чем нет;

d. Малообеспеченные;

e. Неимущие;

f. Затрудняюсь ответить.
Благодарим за участие в исследовании.
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