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Вопрос улучшения мотивационной дея-

тельности предприятия с целью выделения 
ключевых механизмов мотивирования ра-
ботников является основным для подав-
ляющего количества отечественных орга-
низаций АПК, оказавшихся перед необхо-
димостью улучшения производственной 
деятельности [1]. Нами представляется 
результат исследования мотивационного 
комплекса, которое проводилось в  
110 сельскохозяйственных организациях 
Красноярского края.  

Выявление интересов работников сель-
ского хозяйства и их побудительных моти-
вов производилось на основе опроса мне-
ния по специальной анкете, характери-
зующей стимулирующие условия и фак-
торы мотивации; отклонения от индивиду-
альной нормы функционирования челове-
ка, для оценки и разработки мотивацион-
ного комплекса. Исследования проводи-
лись на основе методики д.э.н., профес-
сора СибНИИЭСХ П.М. Першукевича [2]. 
Оценка мотивационного комплекса на 
предприятии определялся поэтапно, всего 
в опросе участвовал 1421 работник орга-
низаций АПК Красноярского края. Нами 
была охвачена широкая вариация работ-
ников сельского хозяйства, чтобы срез 
мотивационной сферы мог сформировать 
полномасштабную картину по изучаемой 
проблеме.  

В анкете предусматривается четыре 
вида мотивации: 

1) внутренняя мотивация (ВМ); 

2) внешняя положительная мотивация 
(ВПМ); 

3) внешняя отрицательная мотивация 
(ВОМ); 

4) репрессивная мотивация (РМ). 
На первом этапе осуществлялся под-

счет голосов согласно ответу на вопрос: 
«Что побуждает вас работать?» по пяти-
ступенчатой шкале. Например: при под-
счете внутренней мотивации (с вопросами 
которой вы можете ознакомиться, обра-
тившись к таблице) если работник слабо 
мотивирован Возможностью проявлять 
инициативу на работе, то делается соот-
ветствующая отметка «Слабо» или «Очень 
слабо». 

Далее осуществляется подсчет показа-
телей мотивации по баллам от одного до 
пяти, при отметке «ОЧЕНЬ СЛАБО» ста-
вится 1 балл, «СЛАБО» — 2 и так далее. 
Количество ответов каждой ступени ум-
ножаем на балл. В нашем примере: Воз-
можностью проявлять инициативу 
«Очень слабо» мотивированы 696 работ-
ников (соответственно, 696 баллов), 
«Слабо» мотивированы 203 работников 
(соответственно, 412 баллов), «Средне» 
мотивировано 290 работников (870 бал-
лов), «Сильно» мотивировано 145 работ-
ников (соответственно, 580 баллов), 
«Очень сильно» — 87 работников (435 
баллов). Далее суммируется количество 
баллов по каждому вопросу (в нашем 
примере получилось 2987 баллов) и под-
считывается средний балл по всем вопро-
сам данного вида мотивации, т.е. подсчи-
тывается оценочный мотивационный пока-
затель. 

Следующим этапом является составле-
ние диаграммы в процентном соотноше-
нии (рис.). 

Четвертый, заключительный, этап — это 
оценка уровня мотивационной сферы на 
ЗАО «Искра» согласно неравенству, 
представленному в методике исследова-
ния.  
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Таблица 
Анкета выявления интересов и побудительных мотивов работников, 

распределение голосов 
 

Что побуждает Вас работать? 
Очень 
слабо

Слабо Средне 
Силь-

но 
Очень 
сильно

А. Внутренняя мотивация 

Личное удовлетворение от того, что я собственник 
некоторого имущества предприятия 812 203 348 58 0 

Личное удовлетворение от того, что я работаю на 
данном предприятии 522 145 551 185 18 

Возможность проявить инициативу 696 203 290 145 87 
Возможность использовать свои знания 493 58 522 290 58 
Возможность использовать свои навыки и опыт 638 174 290 310 9 
Возможность развивать навыки и накопленный опыт 348 377 435 243 18 
Возможность повысить свои знания 522 232 435 145 87 
Ориентация на общественную полезность моего 
труда, т.е. осознание того, что мой труд полезен 

319 232 580 261 29 

Ориентация на престижность занимаемого положе-
ния (работы) и уважение со стороны 

609 348 261 174 29 

Б. Внешняя положительная мотивация 

1. Экономическая: 
- денежный заработок 

45 203 319 738 116 

- дополнительный заработок 754 290 290 87 0 
- оплата за продукцию (в конце года) 580 464 290 82 5 
- премии  986 290 58 87 0 
- доплата за продукцию 957 406 0 58 0 
- выплаты и поощрения 1073 261 58 29 0 
- дивиденды 1131 261 0 29 0 
- материальная помощь 881 319 203 0 18 
- компенсации 1160 261 0 0 0 
2. Социальная: 
- возможность общаться 

261 58 609 319 174 

- друзья в коллективе 377 87 609 290 58 
- возможность творческого подхода к работе 696 174 435 89 27 
- моральная удовлетворенность от проделанной ра-
боты 

870 145 29 356 21 

- степень осознания социальной значимости труда 
(полезности обществу) 

841 116 377 73 14 

- возможность управлять (производством и/или 
людьми) 

1015 87 232 68 19 

- наличие полномочий  957 174 261 29 0 

В. Внешняя отрицательная мотивация 
- возможность без разрешения руководителей ис-
пользовать средства труда в личных целях 1131 87 87 116 0 

- возможность без разрешения руководителя ис-
пользовать продукцию предприятия в личных целях, 
а также сырье, для производства этой продукции 

1160 145 0 116 0 

Г. Репрессивная мотивация 
- стремление избежать критики со стороны руково-
дителя организации 580 290 261 261 580 

- стремление избежать критики со стороны коллек-
тива организации или жителей села/города 667 319 174 261 667 

- стремление избежать возможных наказаний и не-
приятностей 

325 319 174 603 325 

- весьма трудно сменить работу из-за возраста, 
квалификации и образования 

464 87 290 203 464 

- отсутствие выбора другой работы 277 145 203 477 277 
- стремление не стать безработным 106 145 116 290 106 
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Рис. Уровень мотивационного комплекса, % 

 
Согласно результатам исследования 

респонденты имеют слабую внешнюю 
отрицательную мотивацию, её удельный 
вес — 16,7%. Это означает, что работники 
предприятия не используют средства тру-
да, продукцию, сырье для производства 
этой продукции в личных целях. Их пове-
дение в организации не руководствуется 
воровством, злоупотреблением должно-
стных полномочий. Очевидно, что увели-
чение такого рода мотивации бессмыс-
ленно. Однако ее характеристика полез-
на. 

Чуть менее чем в два раза у работни-
ков сельского хозяйства края больше 
внутренняя мотивация (27,3%). Это озна-
чает, что общее личное удовлетворение 
от работы работниками оценивается как 
среднее. Не всегда имеется возможность 
использовать свои навыки, знания и опыт в 
работе. Престиж занимаемого положения 
работника и уважение к нему занижены. 
Средняя оценка в перечне ответов внут-
ренней мотивации позволяет сделать вы-
вод, что организациям следует включить 
меры по её увеличению в мотивационный 
механизм. 

На уровне 34,7% расположена ре-
прессивная мотивация, говорящая о кол-
лективном (опосредованном) и личност-
ном (непосредственном) влиянии на ра-
ботника. Во-первых, к проявлению опо-
средованного влияния относится стремле-
ние избежать какой-либо критики. Работ-
ник фактически опасается авторитарного 
начальства и коллегиальных замечаний. 
Руководством предприятия допускается 
присутствие РМ в мотивационном ком-

плексе работника на среднем уровне, да-
бы не занижать авторитарности руково-
дства предприятия и, как следствие, — 
снижение напряженности труда. Но и, 
прежде всего, не повышать эту напря-
женность как одну из производных ре-
прессивной мотивации. В нашем исследо-
вании репрессивная мотивация выше 
среднего уровня. Это говорит о большей 
напряженности в трудовых отношениях. 
Следует заметить, что опасение критики, 
руководства и коллег в целом может по-
давить конструктивную составляющую 
этой критики. Для предотвращения этого 
следует включить меры по воздействию 
на восприятие критики как руководство к 
действию, исправлению ошибок и т.д. в 
разработку мотивационного механизма 
[3].  

Во-вторых, к постоянным (непосредст-
венным) побудителям относятся человече-
ские опасения стать безработным и отсут-
ствие другой работы на селе. В нашем 
исследовании ответы на вопросы, касаю-
щиеся угрозы безработицы, оказались 
наиболее актуальными. Неоспоримо 
больше работников опасаются потерять 
работу, что говорит о кризисных явлениях 
в АПК и на селе в целом. Средний уро-
вень репрессивной мотивации является 
приемлемым для организаций АПК в це-
лом. Однако полученный результат выше 
среднего отражает глобальные кризисные 
проявления и связанную с этим социаль-
ную напряженность. 

Уровень ВПМ не является самым высо-
ким на предприятии, это говорит о том, 
что материальные стимулы не главенст-
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вуют в сложившейся мотивационной сфе-
ре в организациях АПК края. Это нечас-
тое явление для предприятий АПК и объ-
ясняется потребностью сельчан сохранить 
рабочее место, даже потеряв некоторый 
доход. Кроме того, можно заключить, 
что в сельскохозяйственных организациях 
руководство не использует дополнитель-
ный инструментарий материального сти-
мулирования (премии, дивиденды, мате-
риальную помощь, компенсации и т.п.). 

Результаты исследования соответствуют 
неравенству РМ > ВМ > ВПМ > ВОМ, 
значит, согласно методике исследования 
низкий уровень мотивационного ком-
плекса. 

С учетом оценки финансового состоя-
ния предприятия и поэлементной оценки 
мотивации труда работников в реальных 
условиях хозяйствования и трудовой дея-
тельности можно сформулировать меха-
низмы и рекомендации по улучшению мо-
тивационной сферы в организациях АПК 
края.  

Работники с низким уровнем мотиваци-
онного комплекса очень слабо реагируют 
на материальные стимулы и, как правило, 
должны трудиться на основе трех соци-
альных «подпоров», т.е. обеспечение 
престижности жизни, профессии, необхо-
димого резерва рабочих рук на селе. Их 
следует закреплять за работами, которые 
не оказывают существенного влияния на 
конечные результаты деятельности хозяй-
ства.  

Исследования показали, что в сельско-
хозяйственных организациях Красноярско-
го края основным стимулирующим фак-

тором является стремление сохранить ра-
бочее место и денежный заработок.  

Только комплексный подход в исполь-
зовании рычагов мотивации позволит раз-
работать опытным путем систему мотива-
ции на предприятии.  

На основе данных исследований сфор-
мулирована система согласованности мо-
тивов деятельности работников с общими 
целями предприятия, которая подходит и 
к нашим результатам исследования. 

1. Денежное вознаграждение — этот 
мотив является приоритетным для всех 
работников. 

2. Помощь сельхозпредприятий в веде-
нии личного подсобного хозяйства. В связи 
со снижением уровня оплаты труда сей-
час происходит смещение к заинтересо-
ванности в доходах ЛПХ, что ведет повы-
шению значимости помощи ЛПХ практи-
чески также для всех участников. 

3. Важным фактором мотивации для 
всех на современном этапе работников 
остается сохранение рабочего места. 
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