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водительности каждого предприятия лежит через эффективное управле-
ние персоналом. Знание и понимание того, что является мотивом для че-
ловека, что побуждает его к деятельности, позволяет разработать эф-
фективную систему мотивации персонала для своего предприятия. 

Современный руководитель должен понимать, что кроме рабочих 
мест на предприятии должны быть созданы дополнительные условия 
для мотивации и поддержания активности сотрудников, их интереса к 
выполняемой работе. 
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На сегодняшний день всё больше внимания уделяется мотивации и 
стимулирования персонала на предприятие как одной из важных функций 
эффективного управления персоналом и причиной для создания бизнеса 
в позитивном направлении, достигающего своих целей и задач в дальней-
шем. Совершенствование новых методов и инструментом при формиро-
вании системы мотивации персонала в условиях высокой конференции 
осуществляется с учетом и ориентацией на индивидуальную мотивацию 
работника и его стимулирования для выполнения своих трудовых обязан-
ностей. 

Мотивация − это побуждение к активной работе отдельных лиц, групп, 
связанных с желанием удовлетворить определенные потребности и 
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реализовать поставленные цели. Мотивация повышает уровень произво-
дительности труда. 

Ю.Г. Одегов дает следующее определение: система мотивации труда – 
это совокупность мероприятий, проводимых руководителем и направлен-
ных на удовлетворение потребности в благах; выражается в формирова-
нии мотива поведения личности с целью активизации трудовой деятель-
ности на базе общественного разделения труда и развития частной соб-
ственности 

В России на сегодняшний день существуют множество проблем, кото-
рые относятся к мотивационным вопросам, в их основе лежит стратегия, 
которая в свою очередь направлена на достижение поставленных целей 
предприятием, условиями быта и труда на предприятии, взаимоотноше-
ниями между коллективом и руководителем, неудовлетворенность уров-
нем заработной платы. 

Внедрять систему мотивации лучше постепенно – так сотрудники пой-
мут, что изменения необходимы, и привыкнут к ним. Вот несколько сове-
тов, как сделать так, чтобы система мотивации функционировала хорошо 
и вдохновляла сотрудников работать качественно и эффективно. 

Существует множество разнообразных методов стимулирования, ко-
торые зависят от разрабатываемой системы мотивации на предприятии, 
общей системы управления и деятельности самого предприятия. 

К методам совершенствования системы мотивации персонала можно 
отнести. 

1. Индивидуальный подход: Сотрудники разные, и, соответственно, 
мотивация для них может быть разной. Индивидуальный подход к моти-
вации сотрудников, учитывающий их потребности и ожидания, может су-
щественно улучшить систему мотивации компании. 

2. Целевая система мотивации: Цель в системе мотивации может быть 
установлена для всей компании, для подразделения или для конкретного 
сотрудника. Это может помочь сотрудникам ориентироваться на общие 
цели компании и привести к более эффективной работе в целом. 

3. Обратная связь: Регулярная обратная связь может помочь сотрудни-
кам понимать, где они делают ошибки и что нужно сделать, чтобы улуч-
шить свою производительность. Обратная связь также может помочь со-
трудникам оценивать свои достижения и получать удовлетворение от 
своей работы. 

4. Развитие профессиональных навыков: Предоставление сотрудникам 
возможностей для развития и улучшения их профессиональных навыков 
может стать мощным мотивационным фактором. Обучение, тренинги, се-
минары и переподготовка могут помочь сотрудникам стать более уверен-
ными и эффективными. 

5. Управление командой: Хорошее управление командой может стать 
ключевым элементом системы мотивации персонала. Если руководитель 
показывает лидерские качества и является уважаемым среди сотрудников, 
то это может стимулировать сотрудников к работе на результат и дости-
жению общей цели. 

Инструменты мотивации сотрудников – это средства воздействия на 
персонал. С их помощью можно повысить эффективность работы, до-
стичь высоких показателей и увеличить производительность. 

Они включают в себя. 
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1. Оценка производительности: Регулярная оценка производительно-
сти поможет узнать, как лучше мотивировать конкретного сотрудника. 
Оценка производительности должна быть объективной. 

2. Бонусы. Бонусы могут быть различного рода, их можно определить 
на основе результатов работы сотрудника. Например, за выполнение про-
екта в срок, за увеличение продаж, за идеи по улучшению работы компании. 

3. Поощрение. Не всегда мотивация должна быть в форме финансового 
вознаграждения. Также можно поощрять сотрудников небольшими по-
дарками, отдельным днем отдыха или возможностью работать немного 
свободнее в определенных областях. 

4. Бенефиты. Некоторые компании предоставляют своим сотрудникам 
бенефиты, в виде питания, медицинской страховки, спортивных центров 
и т. д. Эти бенефиты могут быть по достоинству оценены сотрудниками и 
полго может становиться одним из основных аргументов при привлече-
нии сотрудников. 

5. Развитие карьеры: Существующие и будущие развитие карьеры дает 
сотрудникам при ощущении их значимости для компании и демонстри-
рует, что компания в высокой степени заинтересована в их профессио-
нальном росте. Здесь может помочь план карьеры, обучение и тренинги, 
смена должности и др. 

Эффективнее всего комбинировать разные способы мотивации так, 
чтобы сотрудники были заинтересованы работать в компании долго и ка-
чественно. 

Внедрение системы мотивации осуществляется либо по всему пред-
приятию за один раз, либо в отдельных опытных подразделениях, где 
можно проверить эффективность новых механизмов. Любая система мо-
тивации не работает, оставаясь статичным явлением, необходимо предпо-
лагать изменения ее отдельных параметров вместе с изменениями на 
рынке труда, поэтому механизм утверждения основополагающих доку-
ментов и внесения в них изменений должен быть гибким. 

Мониторинг эффективности является необходимым элементом си-
стемы. При создании системы мотивации в нее должны быть заложены 
механизмы для определения ее эффективности, фактического влияния на 
изменение ключевых показателей эффективности предприятия. Оценка 
эффективности должна проводиться отделом, отличным от управления и 
человеческих ресурсов, предпочтительно службой внутреннего аудита 
предприятия. 

Современные подходы к мотивации предполагают постоянный мони-
торинг текущего состояния рынка труда и роста персонала. Каждый чело-
век становится самостоятельной ценностью, в росте которой заинтересо-
вана компания. Использование систем ключевых показателей эффектив-
ности, оценок в сочетании с подходом, основанным на участии, повышает 
конкурентоспособность компании на рынке в целом. 
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На современном этапе в хозяйственной жизни российских коммерче-
ских юридических лиц массовый характер приобрело такое явление, как 
ведение неофициального («чернового») бухгалтерского учета. Невзирая 
на широкий масштаб распространения данного явления, указанный вид 
учета все еще остается недостаточно исследованным. Это также оказы-
вает негативное влияние на современную экспертную практику. 

В научной литературе выделяются несколько точек зрения относи-
тельно понятия неофициального («чернового») учета, во многом совпада-
ющих друг с другом. Так, например, М.Л. Родичев и Е.С. Леханова пони-
мают под таким учетом неофициальное формирование документирован-
ной и систематизированной информации о всех фактах хозяйственной 
жизни экономического субъекта, используемой им для собственных нужд 
и умышленно скрываемой от посторонних лиц [1, с. 55]. В этом как раз и 
состоит его основное отличие от официального бухгалтерского учета, при 
котором хозяйствующим субъектом учитываются только бесспорно за-
конные факты своей экономической деятельности или же такие факты, 
сокрытие которых по какой-либо причине является нецелесообразным 
или невозможным. 
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