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Аннотация. В статье рассмотрены особенности управления моти-
вацией персонала, которые наблюдаются в кризисных ситуациях. Также 
в работе раскрыты способы проявления материального и нематериально-
го стимулирования, разработаны принципы, на которых должна основы-
ваться материальная мотивация, и выделен преобладающий вид стиму-
лирования в системе мотивации сотрудников в кризисный период. 
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Актуальность данной темы обусловлена тем, что кризисная ситу-
ация в экономике влечет за собой не только финансовые проблемы, но и 
появление смуты, касающейся сомнений работников в выживании пред-
приятия в условиях кризиса, а также в сохранности своего рабочего ме-
ста. В связи с этим, персонал становится менее активным и лояльным по 
отношению к производственной деятельности организации, и необходи-

                                                           
1 Научный руководитель: доцент кафедры управления человеческими ресурсами Е.А. 
Карасик. 
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мым становится стимулирование сотрудников на повышение производи-
тельности труда. 

Использование системы мотивации в кризисной ситуации необхо-
димо с учетом изменений в системах материального и нематериального 
стимулирования. Наиболее сложным вопросом является материальная 
мотивация сотрудников, т.к. ее организация требует применения эконо-
мических, финансовых и психологических знаний. Материальные вы-
платы оказывают значительное влияние на трудовую мотивацию, т.к. 
денежные вознаграждения свидетельствуют работнику о его значимости 
для предприятия [3, с. 48]. 

В кризисной ситуации внутренняя мотивация персонала приобре-
тает существенные изменения: появляется мотивация, которая предпола-
гает избежание неудач, увольнения и сокращения заработной платы. В 
данной ситуации материальное стимулирование работников должно ос-
новываться на следующих принципах [1, с 391]: 

1. Предоставление возможности увеличения заработка за счет пе-
ременной части, прирост которой возможен за счет достижения необхо-
димых для компании результатов. 

2. Доведение до сведения работников системы формирования их 
дохода и материального вознаграждения. 

3. Осуществление регулярного контроля достижений сотрудника-
ми поставленных им целей. 

На рисунке 1 приведены результаты опроса, проведенного специ-
алистами HR-портала, который был направлен на выявление приорите-
тов работников в кризисных условиях. 

 
Рисунок 1 – Результаты опроса, направленного на выявление 

приоритетов работников в условиях кризиса (%) [6] 
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Рисунок 1 показывает, что большая часть опрошенных (39 %) в 
условиях кризиса предпочитает гарантию сохранения своего рабочего 
места. 32 % желают увеличение объема своей заработной платы, но в 
условиях кризиса это является практически невозможным. 21 % респон-
дентов желают перейти на новые ступени в своей карьерной лестнице. В 
условиях кризиса это возможно лишь с сохранение прежнего уровня 
заработной платы. 

В условиях кризиса для предприятия большой проблемой являет-
ся материальное премирование работников, поэтому учащаются случаи 
нематериальной мотивации [5, с. 215]. 

В настоящее время существует множество способов нематериаль-
ного стимулирования персонала, например: ежемесячное подведение 
итогов рабочего процесса, награждение лучших сотрудников; истории 
успеха сотрудников, тренинги и предоставление возможностей для лич-
ностного роста; субсидии на питание; скидки на покупку услуг предпри-
ятия; участие в управлении. 

В кризисной ситуации основным инструментом нематериального 
стимулирования выступает корпоративная культура. Ключевыми крите-
риями воплощения антикризисного управления предприятием являются 
активность и энергичность руководящих групп, и создание позитивного 
настроя команды. Преобладание в антикризисном управлении энергии 
борьбы за бизнес, оптимизма и веры является гарантией успешной дея-
тельности предприятия. 

Основным составляющим элементом корпоративной культуры 
предприятия является миссия компании, которая согласована с ценностя-
ми организации. Формулирование миссии организации является коллек-
тивным процессом, в ходе которого персоналу предоставляется возмож-
ность обсуждения достаточно серьезных вопросов, касающихся деятель-
ности компании, следовательно, сотрудники ощущают себя важным зве-
ном предприятия, что влечет за собой повышение мотивации персонала. 

При преодолении кризисной ситуации руководство предприятия 
может использовать такой способ нематериального стимулирования, как 
организация корпоративных мероприятий [5, с. 217]. Несмотря на то, что 
в кризисный период предприятие и так испытывает финансовые трудно-
сти, все-таки не стоит отказываться от такого рода мероприятий, кото-
рые нацелены на сплочение коллектива, но следует сделать их более 
экономичными по затратам. На корпоративных мероприятиях сотрудни-
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ки могут общаться между собой в неформальной обстановке, что позво-
лит увеличить уровень доверительности коллектива и его сплоченности, 
которая является положительным фактором, оказывающим влияние на 
конечные результаты деятельности предприятия. 

На сегодняшний день актуальным является такое понятие, как 
тимбилдинг, который представляет собой организацию совместных по-
ездок в санатории или дома отдыха, участие в совместных экскурсиях и 
различных конкурсах [4, с. 21]. 

Помимо этого, стоит использовать такой вид нематериального 
стимулирования, как поощрение руководства, которое чаще всего выра-
жается путем устных и письменных благодарностей. Публичное призна-
ние заслуг работника влечет за собой повышение заинтересованности 
сотрудника в улучшении своей деятельности и достижении более высо-
ких показателей производительности труда. Любой сотрудник желает, 
чтобы его выполненные работы оценивали по достоинству. Получение 
признания заслуг работника позволяет ему чувствовать свою значимость 
для предприятия как профессионала. 

Для достижения большей эффективности вышеперечисленных 
методов нематериального стимулирования персонала необходимо, чтобы 
они носили регулярный характер, например, еженедельно или ежеме-
сячно. Осуществлять это можно посредством организации отчетных со-
вещаний или собраний. Регулярное информирование сотрудников о том, 
что их совместная работа приносит положительный результат, мотиви-
рует работников на преодоление сложностей. 

Кроме того, нематериальное стимулирование может проявляться 
путем вовлечения персонала в процесс принятия решений, касающихся 
улучшения деятельности предприятия. Таким образом, руководитель по-
казывает своим работникам, что он учитывает их мнение и уважает их 
точку зрения. Поскольку работники непосредственно осуществляют рабо-
чий процесс, они лучше видят выход из проблемной ситуации, тем самым 
они могут оказать существенную помощь руководителю организации. 
Следовательно, вовлечение персонала в процесс принятия решений влечет 
за собой повышение качества принимаемых решений и повышение моти-
вации работников на улучшение деятельности предприятия. 

Значительный эффект от симулирования персонала может быть 
достигнут при переводе сотрудников на гибкий график работы – фри-
ланс. Работнику будет выдаваться задание на выполнение какой-либо 
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работы или проекта, которую он может выполнять в домашних услови-
ях. При этом его доход будет исчисляться по системе сдельной оплаты 
труда. Тем самым предприятие останется в выигрыше, т.к. сможет уве-
личить свой производственный оборот путем увеличения производи-
тельности труда работника, вызванной его заинтересованностью в вы-
полнении большего количества проектов. Также плюсом для работника 
является его нахождение дома и экономия денежных средств на дорогу. 

Рассматривая зарубежный опыт стимулирования персонала в 
условиях кризиса, ярким примером являются семейные компании от 
корпораций IBM и AT&T. В рамках данных программ компании предо-
ставляют своим работникам возможность работать по гибкому графику, 
помогают в подборе нянь, предоставляют возможность определения де-
тей в корпоративные детские сады и ясли, а также проводят празднич-
ные мероприятия для сотрудников с малышами. Другая крупнейшая 
американская корпорация WaltDisneyCo на окнах кафе, находящегося на 
центральной улице «Диснейленд-парка», изображает фотографии наибо-
лее ценных сотрудников. 

Подводя итог, стоит отметить, что в период кризиса система мо-
тивации персонала имеет проблемный характер, особенно это касается 
материального стимулирования, что обусловлено финансовыми пробле-
мами предприятия. Поэтому в данной ситуации, зачастую используется 
нематериальная мотивация, но проблемным в таком случае является тот 
факт, что не все сотрудники будут удовлетворены устными благодарно-
стями, работники, естественно, желают получать поощрения своих за-
слуг в виде денежных вознаграждений. Из этого следует, что нематери-
альное стимулирование окажет положительный эффект только в отно-
шении тех работников, которые испытывают уважение и преданность к 
своей компании. 
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Аннотация. В статье рассматриваются основные современные 
проблемы управления персоналом, а также возможные меры их устране-
ния или уменьшения отрицательных последствий их проявлений. 
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трудовая мотивация, обратная связь, профессиональная подготовка. 

Управление персоналом в самом широком смысле понимается как 
деятельность по руководству, которая ориентируется на достижение це-
ли компании с помощью труда, опыта и способностей работников. С 
переходом к рыночной экономике ушло такое понятие как «план любой 
ценой», а на смену ему пришло понятие «индивидуальная активность», 
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