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Для эффективной мотивации молодых специалистов на предприятии необходимо направить усилия на форми-
рование мотивационного механизма работника на предприятиях к инновационному и высокопроизводительно-
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онцепция партисипативного управления 

основывается на том, что в том случае если 

сотрудник заинтересован в участии во внутрен-

ней деятельности фирмы и от собственного тру-

да получает удовлетворение, то его деятельность 

более качественна и имеет высокие показатели 

производительности.  

Партисипативное управление позволяет ра-

ботнику иметь частный доступ к принятию ре-

шений при управлении объектом с помощью 

разнообразных форм самостоятельного управле-

ния. Участие работника в управлении предприя-

тием мотивирует его выполнять работу наилуч-

шим способом, что ведет к повышению произво-

дительности и качества. 

Партисипативное управление реализуется 

благодаря следующим предпосылкам: 

 работники обретают право для самостоя-

тельного принятия решений по выполнению 

плановых заданий; 

 работники привлекаются руководителем 

предприятия к принятию групповых решений, свя-

занных с воспроизводством и управлением; 

 работники обретают право на операционный 

контроль качества продукции, т. е. образуется 

групповая или личная ответственность за результат; 

 работники привлекаются лично или в группе 

к инновационной, рационализаторской или изобре-

тательской деятельности, а также вознаграждаются 

за введение инноваций. 

Современная жизнь диктует свои правила к 

применению классических подходов к мотивации: 

 происходит резкое увеличение темпа жизни, 

изменение среды обитания и деловой среды; 

 увеличилась конкуренция на рынке, что ведет 

к усилению требований к качеству рабочей силы; 

 территория охвата предприятий становится 

глобальной, что делает контроль за кадрами 

сложным и альтернативой является сознательное 

отношение работника к труду. 

В настоящее время существует три новейшие 

инновационные теории мотивации [5, с. 129]: 

 участие работников в управлении пред-

приятием; 

 участие работников в прибыли предприятия; 

 участие работников в собственности пред-

приятия. 

Участие работников в управлении предприятия 

увеличивает значимость личности. Участие возни-

кает с того, что с работником советуются, разъяс-

няют перспективы и вероятные потери из-за ненад-

лежащего выполнения работы, интересуются его 

мнением о тонкостях выполнения работы. 

Так, теория мотивации «участие работников в 

управлении предприятием» предусматривает уча-

стие работника в подготовке и принятии управлен-

ческих решений, т.е. причастность к управлению. 

«Меня выслушали, со мной посоветовались». При-

влечение работника к обсуждению решений и дру-

гих проблем текущей жизни позволяет почувство-

вать себя причастным к работе предприятия. 

Участие работников в прибыли предприятия 

обозначает разумное сочетание 3 «Т»: техноло-

гии, таланта, толерантности [2, с. 57]. Присут-

ствие одного из элементов недостаточно, а при-

сутствие трех может притянуть творческих мо-

лодых людей, способных генерировать новатор-

ство и стимулировать рост экономических пока-

зателей. Экономический рост объекта обеспечи-

вается креативной молодежью, которая предпо-

читает рабочие места, выделяющиеся своим раз-

нообразием, толерантностью и открытостью но-

вым идеям. Разнообразие усиливает вероятность 

того, что предприятие привлечет разные катего-

рии креативной молодежи со всевозможными 

навыками и идеями. 

К 
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Многообразие и концентрация молодежи с 

творческим складом ума ускоряет обмен знания-

ми. И чем более значительна по размеру и разно-

образна по сути концентрация креативного мо-

лодого капитала, тем более высокие показатели 

будут наблюдаться в области инноваций, высо-

ких технологий, новых рабочих мест и, как след-

ствие, экономического роста. При подобной ор-

ганизации работы на предприятии необходимо 

определить степень участия каждого работающе-

го применительно к прибыли («Положение о 

распределении прибыли»). 

Речь идет не о разделении прибыли в равных 

долях между работниками на предприятиях, а о 

стимулировании их за креативный подход в 

начале деятельности путем значительного уве-

личения дохода, а затем и перераспределении его 

согласно вкладам участников. К такому стиму-

лированию отнесем: оплата проезда на обще-

ственном транспорте, возмещение оплаты повы-

шения квалификации, оплата питания, комму-

нальных услуг, услуг мобильной связи. Тем са-

мым будет задан темп напряженной работы и 

самостоятельной мотивации молодых сотрудни-

ков предприятия к инновационной деятельности. 

Третья модель мотивации участия в собствен-

ности предприятия основной идей несет главный 

интерес любого человека – собственность. Обла-

дание собственностью дает человеку чувство 

экономической свободы и уверенности.  

Предприятие основывается как материально-

имущественный комплекс, который имеет устав-

ный капитал и установленную организационно-

правовую форму [4, с. 162]. Прибыль предприя-

тия распределяется между ее участниками про-

порционально вкладу в уставной капитал. 

Управление на уровне собственности обусловле-

но долями (акциями) материально-имуществен-

ного комплекса организации. Если владелец пред-

приятия предложит в качестве вознаграждения 

часть увеличенной по результатам работы соб-

ственности, то тем самым он удовлетворяет интерес 

работников – чувство причастности работника к 

реальному совместному владению предприятием. 

В государствах с развитой рыночной экономи-

кой реализуются программы передачи собственно-

сти в руки работников того или иного предприятия 

[3, с. 236]. Такие программы повышают психологи-

ческую устойчивость работников, предназначаются 

для укрепления идей «социального мира», подни-

мают производительность и конкурентоспособ-

ность национальной экономики. 

В развитых государствах принимаются законы, 

которые предусматривают снижение налогов с той 

части прибыли, которая идет на уплату передавае-

мой работникам собственности. Такая передача 

производится на безвозмездной основе, а закон 

поощряет формирование программ передачи соб-

ственности (через налоговую политику) [1, с. 108]. 

Для того чтобы мотивация была эффективной, 

необходимо отказаться от сложившегося стереоти-

па – определять в качестве самоцели справедливое 

распределение и направить усилия на формирова-

ние мотивационного механизма работника на 

предприятиях к высокопроизводительному и эф-

фективному труду во всех сферах деятельности.  

В нынешних условиях необходимо направлять 

внимание на развитие необходимого настроя у ра-

ботников, стремиться к созданию для них специ-

фической атмосферы, в которой они ощущали бы 

себя защищенными, а также способными реализо-

вать собственные желания [5, с. 62]. 

Для работодателя важным условием успеха яв-

ляется сохранение ядра коллектива, уменьшение до 

минимума потерь трудовых ресурсов и привлече-

ние к труду креативных, высокообразованных спе-

циалистов молодого возраста. 

К основным направлениям реализации потреб-

ностей молодежной среды персонала отнесем: 

 обеспечение единовременным поощрением 
в сумме от 10-15 тысяч рублей при устройстве на 
работу по востребованным специальностям; 

 обеспечение жилищем (беспроцентный кре-
дит, покупка предприятием жилья); 

 обеспечение условий для профессионально-
го роста сотрудников; 

 предоставление ответственной и сложной 
работы; 

 развитие креативных способностей; 

 обеспечение горизонтального перемещения 
по службе с интервалом в пять лет; 

 реализация творческого подхода при выбо-
ре моделей обучения, которые принесли бы вы-
году и работнику, и предприятию; 

 формирование у работника личных ощуще-
ний важности работы и ощущения положительной 
оценки его работы, а также вклада в результаты 
деятельности предприятия. 

При этом предпринимаемые подходы для мо-

тивации персонала далеко не всегда приводят к 

успеху: до 50% персонала предприятия безвоз-

вратно теряют. Наибольший процент текучести на 

предприятии среди молодежи в возрасте 25-35 лет. 

Какие мотивы обусловливают смену места 

работы? Почему молодежь предпочитает рабо-

ту в малом бизнесе и большом бизнесе – рабо-

те на взрывоопасном, пожароопасном и иных 

предприятиях? 
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Во-первых, молодых специалистов привлека-

ет обманчивая «цена свободы», то есть границы 

свободы действий, которые предоставляются 

конкретному человеку. На предприятиях ВПК 

«свобода действий» ограничивается особенно-

стью отрасли – пожароопасностью, взрывоопас-

ностью, технологическими требованиями. 

Во-вторых, социальное признание вида отрас-

ли (например, молодежь ищет работу в государ-

ственных органах власти, считая это престиж-

ным местом работы). 

На «устойчивость» молодого специалиста на 

предприятиях малого и большого бизнеса оказы-

вают влияние следующие мотивы: 

 признание молодого специалиста как лич-

ности, отбор из толпы; 

 возможность получения работы в социаль-

но-признанных отраслях; 

 «кажущаяся» достаточность стартовой 

оплаты; 

Жестокая современность диктует мотив «не-

устойчивости»: недостаточная оплата труда, высо-

кая степень утомления, которая вызывается моно-

тонным процессом труда, проверки с помощью 

«тайных покупателей», отсутствие перспектив ро-

ста, небезопасные условия труда, которые сопро-

вождаются травматизмом, и исходный результат 

поисков – попадание под «прессинг» и увольнение 

части штата предприятия без социальных благ. 

Главной проблемой мотивации работающих 

является то, что работники не имеют четко по-

ставленной линии поведения, они практически 

предоставлены сами себе. 

Современному человеку для полноценного 

функционирования с глубокой самоотдачей 

необходима особая среда, которая охватывает 

все его потребности и отражает все его наклон-

ности. Для этого необходимо применять управ-

ленческие методы, в том числе постоянно дей-

ствующую систему повышения квалификации 

деятельности. Необходимо развивать личност-

ные качества работника. Высокоразвитое само-

сознание работника переносит его деятельность 

на новый более высокий уровень. 
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