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Введение

Находясь в поиске работы, кандидаты заранее 
мотивированы на определенные блага, которые 
должны присутствовать у потенциальных работода-
телей. Выявление и в последующем удовлетворение 
потребностей является мощнейшим механизмом 
стимулирования работников предприятия. Персонал 
на предприятии является основным ресурсом в 
создании, производстве и реализации продукции. 
В «Концепции долгосрочного социально-экономиче-
ского развития Российской Федерации на период до 
2020 года» озвучены стратегические целевые пока-
затели: вхождение России в группу ведущих миро-
вых держав по объему ВВП, переход от энергосырье-

вой экономики к инновационной модели, развитие 
инвестиций в человека и ряд угроз, препятствующих 
их достижению. Для успешного претворения в жизнь 
указанной Концепции промышленные предприятия 
стремятся разрабатывать и реализовывать проек-
ты освоения новых производств и видов продукции, 
конкурентоспособных на внутреннем и внешнем 
рынках. В этих целях необходимо совершенствовать 
управление персоналом как основной движущей 
силой на предприятии на различных стадиях воспро-
изводственного процесса. Таким образом, основная 
нагрузка по переходу к инновационному типу эко-
номики через повышение конкурентоспособности 
продукции, технологий, бизнес-моделей ложится на 
персонал российских предприятий, его творческий 
потенциал, активность и заинтересованность в орга-
низационном развитии [1].

Оценка мотивации при найме сотрудников 
промышленных предприятий

В любой организации существует своя кадровая 
политика, которая отвечает за набор правил, мето-
дов и норм в области работы с персоналом. На фор-

Грамотно построенная система стимулирования обеспечивает высокий уровень заинтересованности и удов-
летворенности трудовой деятельностью персонала, снижение затрат и повышение эффективности произ-
водства. Эффективность привлечения персонала во многом зависит от определения мотивационных уста-
новок кандидатов, выявления доминирующих мотиваторов соискателя, что позволит сэкономить усилия и 
время при общении со многими кандидатами, принять на работу специалиста, ориентированного на дости-
жение целей, не идущих вразрез с политикой компании. 
В статье обозначены основные аспекты оценки мотивации потенциальных работников. Предложены 
мероприятия по привлечению необходимого количества персонала из внешней и внутренней среды. 
Проведено исследование мотивационных установок кандидатов и работников промышленного предприятия 
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общими для работников предприятия и кандидатов, находящихся в поиске работы: достойная заработная 
плата, комфортное рабочее место, профессионализм руководства, грамотная политика компании. Данные 
факторы были включены в карту корпоративных мотиваторов.
В области стимулирования персонала требуются знание разнообразных стимулов, умение увязывать стимулы 
с мотивами, а также получать оценочную информацию по восприятию стимулов кандидатами и работниками 
для повышения эффективности привлечения персонала и обогащения системы мотивации. Эффективность 
привлечения персонала может быть увеличена посредством изучения мотивационных установок кандидатов 
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мирование и развитие кадровой политики влияют 
внешние и внутренние факторы [2]. Планирование 
выступает одной из важных функций предприятия, 
разработанная система определения мотивацион-
ных установок является инструментом организаци-
онного управления трудовым поведением, позволя-
ющим совмещать интересы потенциальных работни-
ков и стратегические цели организации. Проблема 
найма персонала из внешней среды становится для 
работодателей все более актуальной, что требу-
ет существенных финансовых, организационных и 
временных затрат для ее решения [3]. Технология 
привлечения персонала включает: анализ настоя-
щей и будущей потребности в кадрах, формирова-
ние требований к персоналу, определение сроков и 
условий набора, определение основных источников 
поступления кандидатов, выбор методик их оценки 
[4]. Совершенно очевидно, что система привлечения 
кандидатов работает результативно при условиях 
отлаженной процедуры получения, обработки, оцен-
ки и принятия решения относительно полученной 
информации о кандидате. Необходимым условием 
данного этапа является создание резерва кандида-
тов для удовлетворения будущих потребностей орга-
низации в персонале [5]. 

На предприятии следует осуществлять планиро-
вание и реализацию мероприятий по привлечению 
необходимого количества персонала из внешней и 
внутренней среды:

–  подбор претендентов на замещение вакант-
ной должности (рабочего места) по соответствию 
требованиям к этой должности (рабочему месту);

– отбор из числа претендентов наиболее подхо-
дящей кандидатуры на замещение вакантной долж-
ности (рабочего места);

–  наем (перевод) отобранного человеческого 
ресурса с заключением трудового договора, допол-
нительных и иных соглашений, предусмотренных для 
данной должности (рабочего места), оформление 
соответствующих документов.

Помимо работы с перспективными сотруд-
никами для стратегического развития компаниям 
необходимо заниматься поиском, привлечением 
и наймом талантливых специалистов. Технология 
найма талантов существенно отличается от обычно-
го найма, когда из списка соискателей специалист 
по подбору персонала отбирает наиболее подхо-
дящих претендентов для работы в своей компании. 
Формируется база данных с перечнем талантливых 
соискателей с информацией о мотивации претен-
дентов, на основании которой разрабатывается 
ценностное предложение для сотрудников с учетом 
их потребностей и ожиданий, которые может реа-
лизовать компания. Могут быть предложены особые 
принципы оплаты труда, свобода в выполнении про-
фессиональных обязанностей, возможность само-
стоятельного принятия решений, карьерного роста, 
более полной реализации своих возможностей, 
удобный график и место работы, другие выгоды и 
привилегии [6]. 

На сегодняшний день вопрос оплаты труда для 
сотрудников, несомненно, важен, однако зачастую 
на первый план выходят такие причины выбора рабо-
тодателя, как возможность развития, профессио-
нального общения, а также самореализации. Эти 
критерии являются потребностями интеллектуаль-
ных и квалифицированных кадров, в которых как раз 
нуждаются современные работодатели [7]. Важно 
отметить, что текучесть персонала напрямую связа-
на с его мотивацией [8, 9].

Система мотивации должна быть сбалансиро-
ванной и по форме, и по структуре [10]. Кроме того, 
нужно помнить, что один и тот же фактор удовлетво-
ряет различные потребности разных людей. Поэтому 
важно уметь правильно определять и в последую-
щем использовать особенности мотивации будуще-
го работника. Кроме того, точная оценка мотивато-
ров выступает основой для планирования развития и 
карьерного продвижения человека.

Оценке мотивации потенциальных работни-
ков уделяется не так много внимания, как прави-
ло, оценивается только материальная мотивация в 
виде актуализированных материальных потребно-
стей кандидата, выраженных в величине желаемого 
заработка. Это можно объяснить следующими при-
чинами:

–  экономические причины: мероприятия по 
оценке мотивации кандидата требуют различных 
видов затрат со стороны организации (финансовых, 
временных, организационных);

–  методологические причины: большинство 
методик по оценке мотивации персонала заранее 
предполагают работу с существующими работника-
ми и исходят из процессов, происходящих во время 
трудовой деятельности [11–13]. Действительно, 
мотивационные процессы, происходящие в ходе 
трудовой деятельности, являются ключевыми, опре-
деляющими как результаты труда, так и затраты по 
использованию трудовых ресурсов. Однако не менее 
важную роль играет и мотивация, сформированная 
до начала непосредственно трудовой деятельно-
сти, на этапе принятия решения о трудоустройстве, 
выбора сферы деятельности и конкретного рабочего 
места. Мотивация на этапе выбора работы является 
долгосрочной, определяемой устойчивыми факто-
рами, такими как система ценностей личности, цели, 
психологические установки и характеристики лично-
сти. Если уровень этой мотивации заранее невысок, 
то работник после трудоустройства будет испыты-
вать неудовлетворенность, проблемы с адаптацией 
и с большой вероятностью покинет организацию в 
течение срока адаптации. 

Необходимо разрабатывать систему мотивации 
труда, которая позволяла бы в наибольшей степени 
объединять потребности и интересы сотрудников с 
поставленными задачами предприятия [14]. Однако 
кандидат будет поддерживать и реализовывать цели 
компании согласно внутренним стимулам. При опре-
делении мотивации следует придерживаться ряда 
принципов:
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–  мотивационный профиль представляет собой 
комплекс мотивов, важно определить несколько 
мотивирующих факторов, а также учитывать, что 
мотивы связаны между собой [15];

–  мотивация индивидуальна, однако для опти-
мизации управленческих процессов приходится вне-
дрять усредненные принципы и разрабатывать некий 
типаж, который включал бы комплекс мотивов или 
потребностей [16];

–  мотивы, интересы, ценности подвержены 
изменениям, которые могут происходить как по мере 
развития личности, так и под влиянием внешних 
условий [17].

Основные усилия по оценке мотивации в реаль-
ной практической деятельности в большинстве слу-
чаев направлены на диагностику мотивации работ-
ников, уже работающих в организации. В то же 
время чем более сложные диагностические методи-
ки применяются в процессе подбора персонала, тем 
больше времени требуется на закрытие вакансии 
и тем больше возрастают альтернативные издерж-
ки отказа кандидату в трудоустройстве. Причиной 
увольнений в период адаптации является несоот-
ветствие ожиданий работника реальным условиям 
труда [18].

Привлекательность работодателя целесо
образно оценивать только в контексте определен-
ной отрасли и региона, так как система факторов и 
их значимость в разных отраслях и регионах могут 
существенно различаться [19]. Существует ряд пока-
зателей, являющихся общепринятыми среди канди-
датов для оценки привлекательности компании как 
работодателя. Их условно можно разделить на две 
группы: материальные факторы (общий уровень 
дохода, социальный пакет), нематериальные факто-
ры (карьерные возможности, репутация компании на 
рынке), общая атмосфера внутри компании [20].

Исследование мотивационных установок кан-
дидатов было проведено на примере промыш-
ленного предприятия Акционерное Общество 
Энгельсское опытно-конструкторское бюро «Сигнал» 
им.  А.И.  Глухарева. Данное предприятие является 
лидирующим в России в области разработки и про-
изводства приборов измерения и контроля давления 
для авиационной и ракетно-космической техники и 
других отраслей промышленности. Предприятие 
располагается на отдаленном расстоянии от центра 
города Энгельса в поселке Приволжский.

Был проведен опрос 80 кандидатов на работу 
по таким мотивационным установкам, как участие 
сотрудников в управлении, уровень организации 
рабочего места, коллектив, политика предприятия, 
оборудование, грамотная политика предприятия 
(стандарты менеджмента качества), принятые тра-
диции (поздравление с днем рождения, организация 
праздников) и др. (рисунок).

Таким образом, для кандидатов из близлежащих 
районов приоритетными выступают такие ценности, 
как заработная плата, близость к дому и професси-
онализм руководства. Отсутствие интереса прояв-
ляется в отношении участия сотрудников в управле-
нии и активной деятельности совета молодежи. Для 
жителей города Энгельса одинаково важны ценности 
кандидатов из поселка, включая грамотную полити-
ку предприятия, однако близость к дому, как и при-
нятые традиции, не является ключевым фактором в 
выборе места работы. 

Следует отметить, что для рабочих из посел-
ка Приволжский помимо уровня заработной платы 
важен профессионализм руководства, рабочие из 
города рассматривают в числе ключевых факто-
ров чистоту помещения. Дополнительно рабочи-
ми был отмечен следующий фактор: наличие объ-
емов работ, что говорит о сложной экономической  
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[Preferences of candidates when choosing an employer]

Близость к дому

Возможность проявления инициативы и соответствующее поощрение

Активная деятельность совета молодежи

Компенсация расходов на питание, выплата материальной помощи к отпуску

Принятые традиции

Профессионализм руководства организации

Стабильная кадровая политика

Уровень заработной платы

Атмосфера социального благополучия

Грамотная политика предприятия

Общепринятая вежливость

Интересная работа

Возможность подработки

Чистота помещений

Новое оборудование

Хороший коллектив

Высокий уровень организации рабочего места

Участие сотрудников в управлении

0         10        20        30        40        50        60        70        80        90        100 %

Жители г. Энгельса       Жители из близлежащих районов пос. Приволжский

32,5
58,6
59,3

73,6
65,4

73,6

65,6

74,7

49,4

55,6

42
57,5

65,4
71,3

65,4
74,7

54,3

54,3
79,3

77,0
85

82,4
56

71,3
71,6

87,0
46,9

49,4
43,2

72,4
39,5

56,3
44,4

69,0
75,3

52,9



Экономика в промышленности. 2018. Том 11. № 184

Подготовка и управление профессиональными кадрами

обстановке в регионе на промышленных предпри-
ятиях. Принятые традиции не важны для кандида-
тов из города Энгельса, однако располагаются на 
6 месте из 18 представленных ценностей для канди-
датов из поселка Приволжский.

Рассматривая категорию специалистов, следу-
ет отметить такие приоритетные ценности, как про-
фессионализм руководства, уровень дохода, грамот-
ная политика предприятия (стандарты менеджмента 
качества и др.). Отсутствие интереса вызывает воз-
можность подработки, учитывая, что данный фактор 
располагается для рабочих в числе малозначимых, 
что подтверждает ориентацию кандидатов на работу с 
достойным уровнем дохода в пределах рабочего дня.

Дополнительно специалистами из г. Энгельса 
были отмечены такие ценности, как карьерный рост, 
личностное развитие. Специалисты из поселка в 
возрастной категории 51 год и старше отметили важ-
ность взаимопонимания.

Кандидаты возрастной категории до 30 лет допол-
нительно отмечают такие факторы, как возможность 
карьерного роста, личностное развитие, благоприят-
ный и дружный коллектив, наличие объемов работ.

У специалистов как из города, так и из поселка 
отсутствует мотивационная установка относитель-
но возможности подработки на предприятии. Для 
кандидатов из города близость к дому не имеет зна-
чения, для кандидатов из поселка данная ценность 
находится на 4 месте. Интересная работа для специ-
алистов поселка на 1 месте, для кандидатов из горо-
да на 5 месте из 18.

Таким образом, заработная плата выступает 
одной из приоритетных ценностей для кандидатов 
при трудоустройстве, однако были отмечены такие 
ключевые ценности, как профессионализм руковод-
ства, близость к дому, грамотная политика предпри-
ятия (СМК и др.). Для рабочих приоритетными высту-
пают заработная плата и чистота помещений, для 
специалистов – интересная работа.

Ранее проводился опрос работников предпри-
ятия по корпоративным ценностям. Общими для 
работников предприятия и кандидатов, находящихся 
в поиске работы, выступают: достойная заработная 
плата, комфортное рабочее место, профессиона-

лизм руководства, грамотная политика компании. 
На основе полученных данных была создана карта 
корпоративных мотиваторов, в которой соответству-
ющим образом проранжированны ценности работ-
ников предприятия (таблица). На данные ценности 
работодатель может ориентировать кандидатов, учи-
тывать их при составлении программы поиска канди-
датов. Согласно описанным принципам мотивации 
следует учитывать несколько мотивов в иерархии.

Заключение

Грамотно построенная система стимулиро-
вания обеспечивает высокий уровень заинтересо-
ванности и удовлетворенности трудовой деятель-
ностью персонала, снижение затрат и повышение 
эффективности производства. При этом не следует 
забывать, что эффективная система стимулирова-
ния состоит не только из материальной части, но и 
из нематериальных составляющих, которые могут 
быть определены еще до трудоустройства, при про-
ведении собеседования. В области стимулирования 
персонала требуются знание разнообразных стиму-
лов, умение увязывать стимулы с мотивами, а также 
получать оценочную информацию по восприятию 
стимулов кандидатами и работниками для повыше-
ния эффективности привлечения персонала и обога-
щения системы стимулирования организации. 

Для прогноза «приживаемости» нового сотруд-
ника руководству компании следует рассматривать 
весь комплекс мотиваторов, не останавливаясь 
только на материальных стимулах. Трудности в при-
влечении и удержании новых сотрудников до оконча-
ния испытательного срока зачастую возникают из-за 
неточного или ошибочного определения «мотива-
торов» конкретного человека при приеме на работу. 
Важно учитывать, что уровень мотивации новичка 
влияет на приобретение им необходимых навыков 
на рабочем месте. Организационное стимулирова-
ние представляет собой комплекс взаимосвязанных 
методов воздействия на поведение работников, учи-
тывающих потребности личности в принадлежности 
к конкретной социально-профессиональной группе и 
в профессиональной самореализации. Руководству 

Карта мотиваторов (фрагмент)
[Map of motivators (fragment)]

Мотиватор
Возраст

до 30 лет 31–40 лет 41–50 лет 51 год и старше

Материальные стимулы
1. Должностной оклад

Варианты рангов (иерархий)

1 1 4 2

2. Коллективная премия 2 3 1 3

3. Бонусная премия 3 2 2 5

4. Премия за выслугу лет 5 4 3 1

5. Премия за здоровый образ жизни 4 5 5 4

Профессионализм руководства
1. Уровень развития стратегического мышления 1 2 4 5

2. Управление группой, власть и лидерство 5 1 5 3

3. Организация и координация рабочего процесса 2 5 1 2

4. Оперативная мотивация 4 3 2 4

5. Техника диалога 3 4 3 1
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Abstract. A competently constructed incentive system 
ensures a high level of interest and satisfaction with 
the work activities of the staff, reducing costs and 
increasing production efficiency. The effectiveness of 
staff involvement largely depends on determining the 
motivational attitudes of candidates, identifying the 
dominant motivators of the applicant, which will save 

организации следует повышать эффективность при-
влечения персонала за счет точного и своевремен-
ного определения мотивации кандидатов, мотиваци-
онный профиль которых должен совпадать с целями 
компании. Знание предприятия о мотивационных 
установках кандидатов обеспечивает конкуренто-
способность и стабильность предприятия.
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effort and time in dealing with many candidates, hire a 
specialist focused on achieving goals that do not run 
counter to the company’s policies.
The article outlines the main aspects of assessing the 
motivation of potential employees. The measures 
on attraction of necessary quantity of the personnel 
from external and internal environment are offered. 
Research of motivational installations of candidates and 
employees of the industrial enterprise «Signal» Engels 
Design Bureau named after A.I. Glukharev Joint-Stock 
Company, on the basis of the data obtained, the values ​​
of candidates were determined depending on various 
parameters: age, position, on a territorial basis. The cor-
porate values ​​that are common to the employees of the 
enterprise and candidates in search of work are defined: 
decent wages, comfortable workplace, leadership pro-
fessionalism, competent company policy, these factors 
were included in the corporate motivator map.
In the area of staff incentives, knowledge of a variety of incen-
tives is required, the ability to link incentives with motivations, 
and to receive evaluation information on the perception of 
incentives by candidates and employees to increase the effi-
ciency of staff involvement and enrich the motivation system. 
The effectiveness of staff involvement can be increased by 
studying the motivational attitudes of candidates and select-
ing personnel at the initial stage, the motivational profile of 
which must match the company’s goals.

Keywords: motivation, personnel attraction, motivational 
attitudes of candidates, motivational profile, map of 
corporate motivators
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