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Экономические науки

Суть рыночной конкуренции заключается
в борьбе за предпочтения потребителей с целью
получения максимальной прибыли путем мак�
симально эффективного использования эконо�
мических ресурсов. Степень эффективности ис�
пользования экономических ресурсов предпри�
ятием определяется относительно достигнуто�
го общественным производством уровня разви�
тия производительных сил, а также производ�
ственных и прочих отношений, относительно
эффективности использования ресурсов конку�
рентами. Отсюда напрашивается вывод, что
конкурентоспособность предприятия в услови�
ях рыночной экономики есть обобщающая ха�
рактеристика его деятельности, отражающая
уровень эффективности использования эконо�
мических ресурсов относительно эффективно�
сти использования экономических ресурсов
конкурентами, причем в условиях ограничен�
ности этих самых ресурсов.

Заметим, что, начиная со второй половины
прошлого века, в представлениях ученых�эко�
номистов все больше возрастает внимание к
системе внутренних факторов приращения кон�
курентоспособности предприятия. Сообразно
этому происходит усиление интереса руководи�
телей предприятий к внутрифирменным меха�
низмам обеспечения конкурентоспособности,
поскольку конкурентная среда стала подвиж�
нее и требует от предприятия не привычной
адаптации к внешним факторам, а активного
развития конкурентных преимуществ на осно�
ве его уникальных внутренних ресурсов. Теперь
от предприятия требуется не просто реакция на
происходящие события, а опережающее созда�
ние и развитие уникальных ресурсов и способ�
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ностей, которые могли бы не только формиро�
вать само событие, но и постоянно генериро�
вать и обновлять технологические и организа�
ционные инновации [1].

 На фоне нарастания общего внимания к
роли ресурсов предприятия как основы его успе�
ха, «управленческий» подход на сегодняшний
день перевешивает чисто экономический, давая
экономическому понятию «ресурсы» управлен�
ческую интерпретацию и вводя в практику ана�
лиза предприятия понятие «организационных
способностей» [1]. При этом приоритет внутрен�
них факторов конкурентоспособности не отри�
цает значения их внешних аспектов [2]. Тем не
менее, особое внимание с точки зрения обеспече�
ния конкурентоспособности предприятия сегод�
ня уделяется организационным факторам [3].

 Таким образом, с учетом сказанного выше
конкурентоспособность предприятия в услови�
ях рыночной экономики есть реальная и потен�
циальная способность хозяйствующего субъек�
та удовлетворять конкретные потребности на
рынке, опосредуемая более эффективным в срав�
нении с конкурентами использованием ограни�
ченных экономических ресурсов и применением
более эффективных бизнес�моделей управления.

 Оба аспекта деятельности предприятия,
заложенные в трактовку конкурентоспособно�
сти, по нашему мнению, имеют один и тот же
источник успешности, а именно: персонал. Для
подтверждения правоты такого вывода целесо�
образно рассмотреть участие персонала в опе�
рационном и управленческом процессах дея�
тельности предприятия.

 Профессиональные и личностные качества
сотрудников предприятия предопределяют ус�
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пешность его функционирования как во внут�
ренней, так и во внешней среде. Эффективность
внутренних бизнес�процессов и развитость вза�
имоотношений с потребителями формируют по�
ложительный финансовый результат деятельно�
сти компании [4], а значит, его персонал, являясь
непосредственным участником операционных
процессов, оказывает прямое влияние на уровень
конкурентоспособности предприятия.

 Для установления степени влияния персо�
нала на модель управления предприятием не�
обходимо рассмотреть весь управленческий
цикл. На каждом его этапе ключевые решения
принимает персонал. Так, верность постанов�
ки целей и планирование путей их достижения
во многом определяются способностью сотруд�
ников к долгосрочному прогнозированию. Со�
зданная руководителями организационная
структура управления дает возможность про�
изводить учет реализации поставленных целей.
Данные учета подвергаются анализу со сторо�
ны ответственных исполнителей, что позволя�
ет выявлять отклонения от выполнения наме�
ченного плана и исключать возможность их
дальнейшего возникновения. Эффективная ра�
бота и правильная трактовка происходящих на
предприятии процессов, осуществляемая пер�
соналом, формируют управленческие решения,
направленные на восстановление траектории
движения к поставленным целям. Способность
сотрудников предприятия своевременно рас�
познать ложность намеченных целей и неточ�
ность составленных планов влечет за собой не�
обходимое изменение курса развития, позволя�
ющего предприятию оставаться конкурентос�
пособным участником рыночных отношений.

 В итоге, приведенные рассуждения позво�
ляют сделать вывод о решающей роли персо�
нала в повышении уровня конкурентоспособ�
ности предприятия, что, в свою очередь, побуж�
дает постоянно содействовать росту професси�
ональных и личностных качеств сотрудников.
Ключом к достижению этой цели является мо�
тивация персонала.

 Мотивации персонала (или, иными слова�
ми, мотивационный механизм управления по�
ведением сотрудников) базируется на таких
факторах, как система формальных процедур и
правил выполнения функций и работ, предназ�
наченных для достижения целей организации
и представления управляющего звена предпри�

ятия о реальных интересах, мотивах и потреб�
ностях людей, работающих в организации, спо�
собах их удовлетворения, значимых ценностях
и нормах поведения.

 На сегодняшний день в научной литерату�
ре многие ученые [5, 6, 7 и др.] представляют
мотивационный механизм как совокупность
мотивов, формирующихся под влиянием моти�
вообразующих воздействий. На наш взгляд,
мотивационный механизм следует трактовать
как комплексную систему применяемых инст�
рументов и способов воздействия на работаю�
щий персонал, направленную на достижение
целей мотивационной политики.

 Мотивационный механизм должен стро�
иться с учетом особенностей персонала пред�
приятия, включающих в себя потребности,
интересы, установки и ценностные ориента�
ции его сотрудников, а также учитывать су�
ществующую структуру управления персона�
лом организации, факторы, воздействующие
на организацию внутри и извне, и сложивши�
еся на предприятии традиции и исторический
опыт работы.

 Разработка мотивационного механизма
управления персоналом предприятия требует
решения целого ряда непростых задач, среди
которых выделим:

– выявление факторов, определяющих
структуру мотивационного механизма, конкре�
тизацию их сущности в условиях определенной
социальной среды, оценку воздействия на мо�
тивацию сотрудников факторов внутренней и
внешней среды;

– определение возможности самопроиз�
вольного или намеренного изменения факторов
в соответствии с условиями развития производ�
ственной системы;

– выбор соответствующих методов воздей�
ствия на мотивацию, их разумное комплексное
сочетание;

– выбор соответствующего комплекса ин�
струментов воздействия на трудовое поведение
персонала и выработку принципиальных фун�
кций такого комплекса;

– выявление мотивационных ресурсов в уп�
равлении (организация труда, принципы соци�
ального партнерства, возможности социальной
политики предприятия);

– оценку эффективности мотивационной
политики предприятия.
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 Решение означенных задач представляет
собой процесс формирования мотивационного
механизма управления персоналом предприя�
тия (рис. 1).

Отмеченный процесс начинается с выявле�
ния и дальнейшей конкретизации факторов и
отображающих их воздействие показателей,
оказывающих влияние на уровень мотивации
персонала. Выводы, сделанные на этом этапе
работы, ложатся в основу построения мотива�
ционной модели, учитывающей подбор методов
и инструментов указанного воздействия. Полу�
ченная мотивационная модель служит основа�
нием для выявления требуемых мотивационных
ресурсов и разработки стратегии дальнейшей
работы в данном направлении, предполагаю�
щей проведение соответствующих мероприя�
тий. Анализ результатов реализации разрабо�
танной стратегии позволяет определить воз�
можные отклонения от намеченных целей, оце�
нить их и установить причины возникновения,
что, в свою очередь, делает возможным форми�
рование управленческих решений, корректиру�
ющих построенную мотивационную модель
управления персоналом предприятия.

 Используемые на сегодняшний день мето�
ды количественной оценки конкурентоспособ�
ности предприятий [8, 9 и др.] и рассуждения,
приведенные выше, дают возможность устанав�
ливать зависимость между уровнем конкурен�
тоспособности предприятия и уровнем мотива�
ции его сотрудников (табл. 1), а, значит, оказы�
вая стимулирующее воздействие на работников
в рамках разрабатываемого механизма моти�
вации, можно воздействовать и на уровень кон�
курентоспособности организации.

Стимулирование труда – это, прежде все�
го, внешнее побуждение, влияющее на поведе�
ние человека в сфере труда, так сказать, «мате�
риальная оболочка» мотивации персонала.

 Одновременно оно несет в себе и немате�
риальную нагрузку, позволяющую сотруднику
реализовать себя как личность и работника од�
новременно. Стимулирование выполняет эко�
номическую, социальную и нравственную фун�
кции. Синтез и реализация обозначенных фун�
кций благоприятно сказываются на мотивации
персонала к труду, что влечет за собой рост по�
казателей оценки факторов, воздействующих
на степень лояльности сотрудников, а, следова�

Рисунок 1. Процесс формирования мотивационного механизма управления персоналом предприятия
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тельно, и на уровень конкурентоспособности
предприятия.

 Когда стимулы психологически затрагива�
ют сознание людей и преобразуются ими, они
становятся внутренними побудительными при�
чинами или мотивами поведения работника, что
подталкивает его к определенным действиям, а
это, в свою очередь, позволяют осуществлять
управление уровнем мотивации персонала.
Поэтому стимулирующее воздействие на пер�
сонал направлено преимущественно на акти�
визацию функционирования работников пред�
приятия, а мотивирующее воздействие – на ак�

тивизацию профессионально�личностного раз�
вития работников. Иными словами, стимули�
рование персонала является ключом к форми�
рованию мотивационного механизма на пред�
приятии. Учитывая сказанное, целесообразно
рассмотреть возможные виды стимулирования
сотрудников предприятия (рис. 2).

Поскольку стимулирование труда является
ключом к управлению мотивацией персонала во
всей его полноте, то сами методы мотивации тру�
да, на наш взгляд, целесообразно подразделить
на организационно�административные, эконо�
мические и социально�психологические (рис. 3).

Рисунок 2. Виды стимулирования сотрудников предприятия
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Таблица 1. Система моделей, отражающих влияние показателей уровня мотивации персонала
на уровень конкурентоспособности предприятия
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Заметим, что управление мотивацией тру�
да должно основываться на принципах систем�
ного подхода и комплексного анализа, что оз�
начает охват всего кадрового состава предпри�
ятия, увязку конкретных решений в пределах
каждой подсистемы с учетом влияния их на всю
систему в целом, анализ и принятие решений в
отношении персонала с учетом факторов внеш�
ней и внутренней среды со всей сложностью их
взаимосвязей.

 Для организационно�административных
методов характерно прямое централизованное
воздействие субъекта на объект управления.
Данные методы ориентированы на такие моти�
вы поведения сотрудников, как осознанная не�
обходимость трудовой дисциплины, чувство
долга, стремление человека трудиться в опре�
деленной организации, культура трудовой дея�
тельности.

 С помощью экономических методов осуще�
ствляется материальное стимулирование кол�
лективов и отдельных работников. Можно ут�

верждать, что экономические методы – это эле�
менты экономического механизма, с помощью
которых обеспечивается прогрессивное разви�
тие организации [10]. Это целая система моти�
вов и стимулов, побуждающих всех работников
плодотворно трудиться на общее благо.

Социально�психологические методы связа�
ны с социальными отношениями, с моральным
и психологическим воздействием. С их помощью
активизируются гражданские и патриотичес�
кие чувства, регулируются ценностные ориен�
тации людей через мотивацию, нормы поведе�
ния, создание социально�психологического кли�
мата, моральное стимулирование, социальное
планирование и социальную политику в орга�
низации [11]. Социально�психологические ме�
тоды управления основаны на использовании
моральных стимулов к труду и оказании воз�
действия на личность с помощью психологичес�
ких приемов в целях превращения админист�
ративного задания в осознанный долг, внутрен�
нюю потребность человека.

Рисунок 3. Методы управления мотивацией персонала
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 Следующим этапом разработки мотиваци�
онного механизма на предприятии является
выбор инструментария воздействия на уровень
мотивации персонала. Возможные варианты
выбора предопределяются принятыми к реали�
зации методами мотивации сотрудников и, на
наш взгляд, процесс выбора индивидуален для
каждого предприятия, поскольку обусловлен
имеющимися у организации возможностями.

 Добавим, что эффективность функциони�
рования мотивационного механизма на пред�
приятии во многом определяется наличием у
него требуемых ресурсов. Причем, в данном слу�
чае под ресурсами понимаются не экономичес�
кие ресурсы, наличие которых оказывает влия�
ние на операционную деятельность организа�
ции, а мотивационные ресурсы управления
предприятием, наличие которых благоприят�
но сказывается на самом процессе мотивации
персонала хозяйствующего субъекта. Основны�
ми мотивационными ресурсами, по нашему мне�
нию, являются организация труда, нормирова�
ние труда, разделение труда.

 Построение стратегии работы в рамках мо�
тивационного механизма опирается на выявлен�
ные ранее методы мотивационного воздействия,
инструментарий, ресурсы. Принимая во внима�
ние цели разработки мотивационного механиз�

ма, реализация озвученной стратегии позволяет
повысить характеристики работы предприятия
и значения показателей факторов, оказывающих
влияние на уровень мотивации персонала, что, в
свою очередь, неминуемо скажется на уровне кон�
курентоспособности организации.

 Следует отметить необычайную важность
интеграции мотивационного механизма в об�
щую систему управления предприятием и уров�
нем его конкурентоспособности. Подобная ин�
теграция позволяет детально разрабатывать
стратегию развития предприятия и оператив�
но реагировать на любые его изменения.

 Алгоритм управления уровнем конкурен�
тоспособности предприятия с включенным в
него мотивационным механизмом представлен
на рисунке 4.

Поскольку уровень конкурентоспособнос�
ти предприятия находится в функциональной
зависимости от показателей оценки факторов,
влияющих на уровень мотивации персонала,
можно сделать вывод, что мотивационный ме�
ханизм стимулирования сотрудников является
тем необходимым универсальным инструмен�
том, позволяющим локально воздействовать на
конкретные показатели деятельности предпри�
ятия, а глобально – на уровень его конкурен�
тоспособности.

Рисунок 4. Алгоритм управления уровнем конкурентоспособности организации
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CREATION OF A MOTIVATION MECHANISM TO INCREMENT COMPANY COMPETITIVENESS
 Understanding of the company competitiveness with a special accent on necessity of overall development of

the constituents of the motivation mechanism that stimulates employees is presented within the frames of
resource theory of company competitive advantages formation. The process of formation of the indicated
mechanism is demonstrated and the interrelation of its implementation with the increase of a company
competitiveness level is commented on.
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