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Рассматрнваеrcя проблема асобенносrей мотива uии
персона^а крупнога пром ыu!денного прелприятtlя. Осо,
бое мtиманне улеАяется метоАу лиапrостики мотивации,
в частностлl 

- 
комплексtlому поАхолу в иссАеАовании

мотивации. Также в статье опнсыl]ается проIJеленная ра,
бота по аАаптации новой зарубех<ttой метоликиАхс. Бар-
буто и Р. Сколла кОпросtlик лля lлссАеАоваltия источни-
ков мотивацииr,
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В условиях формирования новых механизмов хозяй-
ствования, ориентироваЕцых на рыночну}о экономику,
перед промышленными предприятиям и встаёт необхо-
димость работать по-новому, считаясь с законами и тре-
бованиями рынка, 0владевая новым типом экономи-
ч€ского flOведения, прис'rосабливая все стороны произ-
водственной деятельности к меняющейся сrrтуации,
В связи с этим возрастает вIqпад каждого работника в IФ-

нечные результаты деятельности предприJlтия. Одна из

гJIllвных задач для предприятий разilичньгх форм собстзен-
ности - поиск эффективных способов управлеýия
трудOм, обеспечивающих активизации человеческою

фактора [5].
Решающим причинным фактором результативrrос-

ти деятельности людей является их мотивация. Поэmму
в настOящее время особенно у крупЕых предприятий
возникает потребность в изучении мотивации своего
персонма и в разработке психологических рекоменда-
ций по способам мотивирования персонuша.

Рассматривая вопрос о диагностике мотивациЕ, вы-
является проблема отеутствия комллексных методик,
позволяющих исследовать мотивациlо с точки зреяия
системного пOдхода.
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о б ъ е кт о м данного исследованиrI явJIяются работники промышленного предпри_

ятия.
П р е д м е т о м исследованиrI являются источники трудовоЙ мотивации.

Главной целью было исследование источЕиков мотивации персонала разных

уровней.
Перед нами ставипись следующие з а д ач и :

1, Рассмотреть и изучитЬ теоретшIескиЙ материал по данной теме;

2, Разработать программы мероприятий дJIя заказчика;

З. Провести работы по адЕIптации методики кОпросникдlя исследовация источни-

ков мотиваци}rl) Щ2к. Барбуто, Р. Сколл [9];
4. Выбрать и обосновать диагностический инструментарий дJIя проведеЕия иссле-

дования, с учетом специфики деятельности организации;

5, Провести исследованиrI и выдать рекомендации заказчику.

Г и п о т е з а и с с л е д о в а н и я : работники различных структурных подразделенrй

промышленного предприятлц имеют разные источники мотивации,

м е т о д ы и с с л е д о в а н и я : набrшодение, интервьюирование, анкетирование, пси_

ходиагносп{ЕIе ское тс стирокtние.

,Щашlое исследование проводилOсь в крупной промышленнойорганизации. Выбор-

ка составила l 69 респонлентов. Для по.тryчения более точных данных все респонденты
были лифференцированы с учетом функциональной струкryры организации. Соответ-

ственно возникJIо три типа струкryрных под)азделений:

1) административный персонал - сJryжащие, в чьи обязанности входит организа-

ция системы производства, - опрошено l 8 человек;

2) произволственrшй персонал *- работники, зtlнятые цроизводством продукции -
104 человека;

3) обсlryживающий персонал - работники, заIятые обеспечением системы произ-

водgгва, служба сервиса, логистика, технические сlryжбы - 47 человек.

MeToдt диагностики, использовавшиеся в исследовании:
. ДIя диагностики удовлетворенности трудом использов€UIась анкета 

- 
методика

внутеннегО пользованиЯ, позвOляюЩая изучить степень удовJIетворенности работни-
ками условиями труда, политикой организации, некоторыми параметрами органIаацц_

онпой кульryры, такими как: лояльность, социальный микроклимаъ коммуникации [8].
. Дя диагностики жизненных ценЕостей персонала использовtlлся Морфологи,

ческий тест жизненных ценностей В. Ф, Сопова, Л. В. Карrryшиной (МТЖЦ) [7],
о Для диагностики проЕзвOдственных мOтивов испOльзовались:

Опрбсник ильина (Оценка потребности в одобренииD. Мgгодика к,Щиагностики с{)-

ЦИаJIЬНО-ПСI]D(ологическltх установок JIичности в мотивационно-потрсбностной сфер>

О, Ф. Потемкина, шкала Б (Выявление установок на "процесс деятельttости" - 
"резуль

татдеятельНости"D [4,6]. Метолика исследованиJI самоотношения (Мис) в. в. Столl,*в

Опросник уроввя субьективного контроля (уск). Методика кПогребность в достшке-

ниш разработана Ю. М. Орловым. <Опросник для исследованIбI источЕIиков мотив&

цшшД, Е. Барбую, Р. В. Сколла [9].

,Щля проверки гипотезы нашего исследованпя была в3ята HoBiuI мgюдика (ОпроснцI

для исследованиJI источников мотивациш,Щж. Барбуто и Р. Сколла. В литераryре нсr

данных по адаптации данной методики, поэтому одной из наших задач было проведенЕ

работы по проверке психометрических характеристик данной методики [2, 10].

,Щанная методика была опробирована на выборке цз 169 человек.
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Проверка <Опросника для иоследованиJI источников мотиваIши) на конструкгную
ваJIидность [ 1 ] показшrа, qю даннаrI методика обладает достаточно высокой конструкг-
ной валидностью, что юворит об адекватности интерпретации результатов тестирова-
ния данкой меmдикой по отноIцению к цели тестирокlния, По.гryченlше коэффициеrrьl
по ретестовой надежности [1] говорят об удовлетворитсльной усюйчивости данной
методики к перетестированлдо. Чю же касается надежности IcrK внутренней сопlасован-
ности, то в данном сJIучае необходшшrо говорить о дальнейшей работе по повышению
качества этой психометричеслсой характеристики. В целом, работа по улучшению дан-
ной методикой не закаrтчивается, планируется ее совершенствование в дшrьпейшем,

По результатам исследовalниrl, можно скalзать, что большинство работников удовлет-
ворены организацией, в которой они работают, в отношении т€жих аспектов как: полити-
ка фафики, физические условиrI труда, состояние оборудования, стипь руководства, уро-
вень компетентности и отношения со своими непосредственными руководителями,
В то же время, работники не видят перспектив карьерного роста на фабрике, хотя часто
проходят профобучение на данном предприrIтии, и не удовJIетворены отношением руко-
водсткt к ним, Также сотрупники считают для себя огrплutшьным матери€lпьное стимули-

рование, так как степень удовлетворенности им}r своей заработной платой низкая,
По ценностному блоку можно сказать, что результаты тестировЕlния были поrryчены

в среднем диапазоне, что свидетельству€т о сопIасованности и гармониttной направ-
ленности личности. Дя респондентов важными явJuIются ценности как ryманистшIес-
кой, так и прагматшIеской направленности.

Большинство респо}центов имеют высокий урвенъ потребности в одобрении. Так-
же необходимо отметить, что опрошенные ориентированы в большей степени на ре-
зультат деятельностц а не на ее процесс.

По даrшъгм исспедования, можно говорить о пр€!плущественно экстернальЕом локу-
се ltокгро.пя большинствареспондентов в оФlасти достrпсеr*tй, чю свидетtльствуЕт о тOм,
что за события своей жизни 0твечают не сами респонденты, а сл)лай или другие rподи,

харакгеризуя обlrасти достижений и неудач, сле.ryет отметить, что за эмоционaLIIьно
положительные события и ситуации работники приписывают ответственность себе" а за
отрицательные ситуации и случаи работники обвиняют слlцп;gо"rи или другю( людей.

Работники высшего должностного ypoвIul мотивируются стремлением отвечать
собственным стандартам черъ компетентности и ценностей и возможностью проявJu{ть
в данной организации свои способности (вrтутренняя концепчия Я). Работники низших
звеньев стимулируются также внутренней концепцией Я и стремлением к поJIучению
вполне определенных осязаемых рсзультатов (инстрр{ентальншI мотlшация). И все ра-
ботники стремятся к поJIучению одобрения за результат деятельности. Также бьшtи вы-
явлены различия по шкttJIе внешней концепции Я междlу струкryрньш{и подразделениrI-
ми администрациии подразделениями обслуживанIш и производства. Необходимо от-
метить, что были обнаружеtъI р€}зличия источников мотивации в администативIlом и

цроизводственном подразделениях по половому признаку, По данным средню< значешd
можно cкtrtaTb, что в подразделении администрации мужчиrш в большей стецеш,I имеют
источником мотивации внутренние процессы, т.е. желание поIryчать )довольствие и на-
слаждение отсамоt0 процессадеятельности. Женщины же больше мотивируются х(ела-
нием поJI)дlить осязаемые внешние вознаграждения, быть принятыми и одобреЕными со
стороны руководстм (Внешняя коIщепция Я) и желанием достигать поставленных целеЪ

интернализованным ценностям (Интерна.пизаrця цели).
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В производственном подрalзделении мотивационные р:вличиJI по поJIу определи-
лиоь по шкале интеркшизация цели, что rcворит о желании женцин, в отлиlIие от му)к-
чин, достигать постtlвленных целей, при этом не противореча лI4:Iцой системе цецнос-
тей. Таким образом, Еаша гипотеза подтвердилась частично: выявлýны рtвличиrl по
источник€tм мотивации между административным подразделением и уровrUIми произ-
водства и обсJryживанllя.

На основании полученных результатOв, закtrtчику были выданы рекомендации по
повышению мотивации персонма, особое внимание уделяя персонаIry производствен-
ного и обсrryживающего подразделений и нематериальной мотrшации [3, 8].

В заключение, хотелось еще р:tз отметить, что мотивация является одним из цент-

раJIьных элементов дUI понимания организационного поведения. Мотивация персона-
ла влияет на эффекгивность работы каждого сотрудника и организации в целом, на
отношения в коллективе и психологический климат в организации. Успех внедрения
системы нематериаJIьной мошваrии обеспечIвается индI.Iви.ryальным пOд{одом к орга-
низации с учетOм ее корпоративной кульryры. Также работа по повышению мотивации
персоЕЕrла должна проводиться комплексно, включая в себя различные аспекты, такие
как: корпоративная культура, коммуникации, адаптация персоналаи т. д.

Поставленная нами цель быладостигнуrq поставленные задачи решены.
На этом наша работа на данную тему не закан.lивается, и планируются исследова-

нI,Iя в этом цаправJIении в буryщем,
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CHARACTERISTICS ОF PERSONNEI MOT|VATION
Ат AN INDUSTR|AL ENTERPRISE

о. S. Gudkova
fulotivation characteristics of the ревоппеl at а larye industrial епtеrрrisе аrе discusd.

Specia! аttепtiоп is given to the mоtiчаtiоп diagnostics, мmеlу а соmрrеhепsivе аррюасh to
Йе study of mоtiчаtiоп, The results of adaption of ВаrЬutо апd Scholl's пеw techпigue
"lпvеstфаtiпg Motivation Sources Quеstiоппа ire" are given.

Кеу words: motivation chaгacteristics, research methods, comprehensive аррrоаСh,
adaptation, motivatlon sources.


