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The article deals with creation of the system of motivation along with the ways of its devel-

opment at agro-based industrial enterprises. The relevance of this topic is caused by a pretty com-
plicated staff situation in agro-industrial sector of economy, which demonstrates the need for the 
use of new more innovative and efficient methods of staff motivation. 

A particular enterprise-based relevant data were collected and research of the most signifi-
cant factors of motivation was done on the basis of a poll method designed by the authors. Sugges-
tions aimed at the development were elaborated and a model of system destined to further moti-
vate agro-based industrial enterprises staff was worked out. The latter is based on the assessment 
of the performance of an employee within a certain time frame and its dynamic analysis with his 
or her individuality in mind. 

Keywords: staff motivation; non-material motivation; a system of motivation; agro-based in-
dustrial enterprise. 

 

И.С. Варданян, А.А. Мельникова 

СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ МОТИВАЦИИ  
ПЕРСОНАЛА СЕЛЬСКОХОЗЯЙСТВЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ 

 
Ирина Самвеловна Варданян – доцент кафедры международного менеджмента ФГБОУ ВПО «Санкт-
Петербургский государственный экономический университет», кандидат экономических наук, г. Санкт-
Петербург; e-mail: ilona251@yandex.ru. 
Анастасия Александровна Мельникова – ассистент кафедры международного менеджмента ФГБОУ 
ВПО «Санкт-Петербургский государственный экономический университет», г. Санкт-Петербург; e-mail: 
aa_melnikova@bk.ru. 

 
В статье рассматриваются вопросы формирования системы мотивации и пути ее 

совершенствования на предприятии агропромышленного комплекса. Актуальность данной 
темы обусловлена сложной кадровой ситуацией в агропромышленном комплексе, что сви-
детельствует о необходимости использования новых, более инновационных и эффектив-
ных методов мотивации персонала.  

Собраны данные и исследованы наиболее значимые факторы мотивации на конкрет-
ном предприятии методом разработанного авторами анкетирования. Выдвинуты пред-
ложения по совершенствованию и разработана модель системы повышения мотивации 
персонала сельскохозяйственного предприятия, основанная на измерении результатов 
труда сотрудника в течение определенного времени и изучении их в динамике с учетом ин-
дивидуальных особенностей. 

Ключевые слова: мотивация персонала; нематериальная мотивация; система моти-
вации; сельскохозяйственное производство. 

 

Эффективное использование челове-
ческих ресурсов, имеющихся в распоря-
жении организации, сопряжено с создани-
ем условий, при которых работник был бы 

заинтересован в трудовой деятельности и 
реализовывал свои возможности не толь-
ко преследуя личные цели, но и внося 
вклад в реализацию целей организации. 
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Представленная ситуация достижима при 
функционировании эффективной системы 
мотивации организации. Качество труда 
значительно повышается, что свою оче-
редь влияет на функционирование органи-
зации в целом, если условия работы в 
полной мере способны удовлетворить по-
требности работников. 

Для исследования была взята сущест-
вующая система мотивации сотрудников 
сельскохозяйственного предприятия. В 
настоящее время в агропромышленном 
комплексе существуют трудности, свя-
занные как с удержанием персонала, заня-
того в нем, так и с привлечением новых 
сотрудников в данную отрасль. В связи с 
этим анализ существующей системы мо-
тивации и выбор новых векторов развития 
персонала становятся актуальными во-
просами для сельскохозяйственных орга-
низаций. Данные аспекты по сей день ока-
зывают наибольшее влияние на трудовую 
деятельность персонала.  

С целью получения наиболее досто-
верных данных в ходе исследования и 
анализа характера и степени мотивации 
труда нами была разработана анкета с 
применением метода ранжирования пока-
зателей. Респондентами выступили со-
трудники ЗАО Агропромышленный кон-

церн «Великий Новгород», которым была 
предложена анкета с задачей проранжи-
ровать перечень стимулирующих условий 
и факторов труда. На рис. 1 обобщаются 
полученные результаты. 

В результате исследования системы 
мотивации персонала были получены 
данные, которые позволили сделать опре-
деленные выводы о действующей системе 
мотивации. Так, например, улучшились 
показатели компании, связанные с заин-
тересованностью и занятостью в произ-
водстве. Однако наблюдается относитель-
но слабая связь между заработком и ко-
нечным результатом труда, что свиде-
тельствует о неэффективной системе мо-
тивирования и способствует снижению 
заинтересованности сотрудников в каче-
ственном выполнении рабочих обязанно-
стей без соответствующего материального 
поощрения. 

Более того, проведенный анализ пока-
зал, что применяемые факторы, влияющие 
на мотивацию персонала, в значительной 
мере отличаются от интересов и целей ор-
ганизации. В связи с этим возникает по-
требность в более эффективных методах 
воздействия на персонал и изменении его 
поведения в сторону увеличения продук-
тивности  и  трудовой  активности. Значи- 

 
Рис. 1. Ранжирование условий и факторов в системе мотивации труда работников  

ЗАО Агропромышленный концерн «Великий Новгород» 
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тельная часть факторов, формирующих 
внутриорганизационное поведение, созда-
ет необходимость в разработке комплекс-
ной программы по управлению каждым из 
этих факторов. 

Проведенные исследования на базе 
ЗАО «Гвардеец» позволили сделать выво-
ды и выявить несколько направлений в 
формировании системы мотивации для 
сотрудников сельскохозяйственных пред-
приятий. 

1. Гендерный подход к мотивации 
персонала. Результаты исследования 
сгруппированы в том числе и с учетом 
различий мнений респондентов разных 
полов. Так, было выявлено, что женщины 
отдают предпочтение доброжелательной 
атмосфере в коллективе и стабильности 
рабочего места. Мужская составляющая 
коллектива чаще отмечала привлекатель-
ность элемента конкуренции в процессе 
работы и ее престижность. В связи с вы-
явленным фактором система мотивации 
организации должна включать в себя ас-
пекты привлекательные для каждого пола. 
Данный момент также принципиально 
учитывать в процессе приема новых со-
трудников на работу.  

2. Формирование новых методов по-
ощрения персонала за добросовестную 
работу. Для этого необходимо изменить 
взгляды руководства на процесс и резуль-
таты работы. С одной стороны, для удов-
летворения одной из главной потребности 
работников – материальной, достаточно 
повысить заработную плату. С другой 
стороны, достаточно эффективным мето-
дом является перестройка системы и фор-
мирование более высокой оплаты труда, 
при этом используется не только поощре-
ние сотрудников за качественную работу, 
но и методы наказания за невыполнение 
поставленных задач.  

Данная система демонстрирует, что 
качественная работа должна быть нормой, 
а некачественное выполнение работы не 
должно допускаться. Такая модель пре-
мирования и штрафования персонала за 
продуктивные или непродуктивные ре-
зультаты работы должна быть основана на 
инновационных методах поощрения рабо-

ты. Премии для сотрудников агропро-
мышленного комплекса можно выдавать, 
например, не только за индивидуальную 
посещаемость, но и за снижение общеце-
хового числа неявок на работу. 

Следовательно, возможен вариант 
решения данного вопроса путем разработ-
ки наиболее приемлемого графика выхода 
на рабочее место с учетом индивидуаль-
ных пожеланий. Данный метод позволяет 
уменьшить невыходы на работу сотруд-
ников по уважительным причинам. 

3. Специализированное развитие и 
подготовка сотрудников агропромыш-
ленного комплекса. В первую очередь, 
обучение должно начинаться с руково-
дства сельскохозяйственных предприятий. 
Отраслевое обучение может быть вы-
строено с учетом целей промышленной 
политики в регионе. Методика  обучения 
и учебные планы могут быть разработаны  
при поддержке высших учебных заведе-
ний региона. Заинтересованными в дан-
ном процессе сторонами могут финанси-
роваться издержки на обучение на опре-
деленной хоздоговорной основе. Возмож-
на и частичная поддержка государствен-
ными органами с целью развития сельско-
го хозяйства.  

4. Управление изменениями. Для того 
чтобы работники были в курсе изменений, 
происходящих в компании, руководству 
сельскохозяйственных предприятий необ-
ходимо позаботиться о проведении ин-
формационной кампании. Это повысит 
доверие работников к руководству орга-
низации. Они будут чувствовать, что их 
мнение важно для руководства. Более то-
го, такое поведение позволяет позициони-
ровать персонал предприятия не как объ-
ект, а как субъект изменений. Таким обра-
зом, можно внедрить участие сотрудников 
в проведении организационных измене-
ний. Если они достигнут этого хотя бы 
один раз, руководители сельскохозяйст-
венных организаций могут рассчитывать 
на поддержку действий руководства в во-
просах изменений на предприятии.  

5. Внутрифирменные социальные про-
граммы. Настоящий этап развития агро-
промышленного комплекса требует нали-
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чия не только денежного стимулирования 
в виде заработной платы. Для данной от-
расли характерен заниженный уровень 
оплаты труда работников. Следовательно, 
существует необходимость формирования 
определённой системы компенсаций и 
льгот.  

Разработка и реализация эффектив-
ных социальных программ требует согла-
сования руководителями предприятия с 
персоналом тех мер, которые они намери-
ваются предпринять в рамках социальной 
политики. Например, для сотрудников 
важен согласованный с ними список 
льгот, которые им намерены предоста-
вить. Это поможет им почувствовать при-
частность к социальным программам и, 
соответственно, к организации. Более то-
го, руководство предприятия, внедряя 
данные меры, демонстрирует свою заин-
тересованность в удовлетворении потреб-
ностей персонала, что повышает лояль-
ность сотрудников и увеличивает их мо-
тивацию. Одной из форм реализации дан-

ного предложения может выступить фор-
мирование перечня льгот, которые пред-
приятие готово предоставить своим ра-
ботникам для удовлетворения их нужд.  

Предоставление различных значимых 
льгот со стороны предприятия сопряжено 
с определённым уровнем отдачи со сто-
роны персонала, например, снижение те-
кучести кадров.  

Приняв во внимание вышеизложен-
ные методы, была предложена модель мо-
тивации персонала сельскохозяйственных 
предприятий (рис. 2). В основе данной 
модели, как ее отличительная черта, за-
ложен индивидуальный подход к форми-
рованию факторов мотивации, а также 
учет личной характеристики каждого ра-
ботника. Так, рассматриваются его глав-
ные мотивы и потребности, пол. Пред-
ставленная модель предполагает наблю-
дение за изменениями результатов труда 
сотрудника в течение определённого пе-
риода времени, а также изучение динами-
ки изменений.   Таким  образом  обеспечи- 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 2. Модель управления мотивацией персонала 

Этап отбора персонала на вакантное место 
Анализ личных качеств кандидата, выявление способности работать в группе, умение контактировать 

с руководителем. 

Этап приема отобранного кандидата на работу 
Определение  главных мотивов к труду с помощью опроса и выявление наиболее значимых направле-

ний его стимулирования. 

Этап адаптации нового сотрудника 
Использование различных способов мотивации. Формирование методик проводится с учетом пола 

нового работника. 

По прошествии испытательного срока работы нового сотрудника 
Подсчет показателей труда нового работника – соответствие выполняемой им работы поставленным 

целям, расчет уровня производительности трудовой деятельности. 

По прошествии шести месяцев со дня принятия нового работника 
Повторный расчет показателей работы сотрудника и сравнение их с прошлыми. Выявление влияния 
мотивационных и стимулирующих факторов с помощью опроса. При необходимости изменение сис-

темы факторов, при помощи которых предприятие воздействует на сотрудника для роста его произво-
дительности и трудовой активности. 

По прошествии года со дня принятия сотрудника на работу 
Повторный расчет показателей работы сотрудника и сравнение их с ранее достигнутыми. Определение 

влияния мотивационных и стимулирующих факторов на его трудовую активность.  
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вается более целевое и полное использо-
вание вариативных способов мотивации 
применительно к каждому работнику, что 
позволяет не только учесть его личные 
пожелания и устремления, но и направить 
их на достижение целей организации. 

В условиях нестабильности обеспече-
ния материального стимулирования со-
трудника в агропромышленном комплексе 
необходимо обеспечивать упор на нема-
териальную мотивацию, которая, в свою 
очередь, применяется к каждому работни-
ку индивидуально, в зависимости от его 
главных мотивов и потребностей. 
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