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Качество трудовой жизни является по существу мерой психологической вписанности человека в свои социум,
выражением которой выступает его эмоциональное самочувствие и субъективное благополучие, чувство
удовлетворенности или неудовлетворенности жизнью. В современных условиях относительно быстрого внедрения
в производство новой техники и высоких технологий усиливается экономическая и социально-психологическая
значимость качества трудовой жизни, ориентирующая на осуществление мер по совершенствованию трудовой
мотивации, то есть тех условий, посредством которых раскрываются трудовой потенциал каждого работника и
эффективность деятельности всего персонала. Учитывая как преимущества, которые ассоциируются с качеством
трудовой жизни, так и его давно признанную нехватку, ключевой вопрос заключается в том, как повысить
направленную на решение задач организации мотивацию сотрудников. Цель данной статьи — рассмотреть этот
вопрос.

The quality of working life is basically a measure of a person's psychological suitability to the society, which is
reflected in emotional condition and subjective security, sense of satisfaction or discontent with life. In the modern
conditions of comparatively rapid commissioning of new machinery and high technologies there is an increase in
economical, social and psychological importance of the working life quality, which orientates at realisation of measures to
improve labour motivation, that is, those conditions that help to reveal each worker's labour potential and operating
efficiency of the whole staff. Considering advantages that are associated with the quality of working life as well as its
shortage, the author studies the issue of increasing workers' labour motivation aimed at a company's problem solving.

Качество трудовой жизни - это сово-
купность всех социально-экономических и
психологических факторов трудовой орга-
низации предприятия, направленных на
реализацию и развитие способностей ра-
ботника, удовлетворение социальных, ста-
тусно-престижных, духовных и моральных
потребностей работника, всестороннее со-
вершенствование человека и его качеств
(общечеловеческих, личностных, профес-
сионально-образовательных, нравственных,
духовных), гуманизацию всех трудовых, в
том числе управленческих, отношений на
производстве1. Высокое качество трудовой
жизни рассматривается в развитом обществе
как один из главных стимулов
производительного труда. Соответствующее
качество трудовой жизни должно
содействовать раскрытию творческих
способностей работника, когда главным

мотивом его труда становится не зарплата
или должность, а удовлетворение, которое
он получает от трудовых достижений
благодаря самовыражению и
самоутверждению.

В современной экономической науке
принято трактовать мотивацию как сово-
купность внутренних движущих сил, кото-
рые побуждают человека к деятельности.

Подход авторов концепции качества
трудовой жизни к проблеме мотивации тру-
да основан на теории иерархии потребнос-
тей. Исходя из ее положений, высший сти-
мулирующий эффект достигается самим со-
держанием труда. Американский психолог и
социолог Абрахам Маслоу определил
следующие средства удовлетворения по-
требностей (табл. 1)2.

Таблица 1
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Мотивационный механизм предприни-
мателей по своей форме мало чем отличается
от аналогичного набора доводов других
работников, поэтому в изучении предприни-
мательской мотивации имеются те же про-
блемы, что и при исследовании трудовой
мотивации вообще. В предпринимательской
деятельности можно выделить
материальную (потребительскую),
социальную и инновационно-творческую
мотивацию. Именно последний тип
мотивации характерен для цивилизованного
предпринимателя, так как эти мотивы
свидетельствуют об интересе человека к
делу: его процессу, условиям осуще-
ствления, содержанию, результатам, а также
возможности самореализации в нем.

Качество процессов, организации, жизни
- это мотиватор более высокого уровня по
сравнению, например, с прибылью.
Потребность в прибыли для организаций
играет роль физиологических потребностей
низшего уровня,  тогда как потребность в
качестве относится к потребностям более
высокого уровня, а именно к потребностям
роста, развития и самовыражения.

В условиях рыночных отношений глав-
ный элемент фирмы - это человек, главная
сила фирмы - характер общения людей.
Именно поэтому в социальной политике
фирма должна придерживаться трех основ-
ных принципов3:

• уважение к личности;
• пожизненная занятость;
• единый статус всех сотрудников.
Создание гармонической системы по-

вышения качества трудовой жизни требует
новой философии труда. Основной ее
посылкой является отождествление личных
целей работника и производственных задач
предприятия. Мотивация должна базиро-
ваться на согласовании интересов наемного
персонала и собственников (организации) и
строиться так, чтобы совместное достижение
(кооперация) стратегических целей вело к

увеличению доходов индивидов в
соответствии с человеческим капиталом
каждого. Нахождение баланса между
личными целями и целями организации
можно определить так4: Правильное пове-
дение личности в организации = бытие + са-
мопознание + самоанализ + согласование
личной цели с поведением + соответствие
личной цели и цели организации

Существует два вида мотивации: личная
мотивация и мотивация других людей. Мо-
тивация других людей - правильное исполь-
зование системы поощрений. Специалисты
по рекламе создают успешную мотивацию,
побуждая потребителя покупать рекламиру-
емую продукцию, используя при этом четы-
ре добавочных метода мотивации: страх,
побуждение, формирование отношения и
удовлетворение личных потребностей. Эти
же стимулы способны повысить заинтересо-
ванность в достижении поставленных целей.

Страх потерять работу, понижения в
должности или не получить повышения по
службе может стать мотивом, побуждающим
человека интенсивно работать или
продолжать образование. Однако для мо-
тивации других людей этот фактор оказы-
вается, как правило, неэффективным. Люди,
подвергающиеся угрозам или резкой крити-
ке, теряют уверенность в себе, инстинктивно
выбирают одну из двух реакций: сопро-
тивляться или спасаться бегством.

Наиболее действенным способом моти-
вации является удовлетворение личных
потребностей:

1. Принадлежность. Сознание того, что
человек является частью какой-либо группы,
придает ему ощущение надежности,
дружеской поддержки и партнерства.

2. Достижения придают целенаправлен-
ность нашей жизни, самоуважение, демон-
стрируют компетентность и способности.

3. Самосовершенствование. Для дости-
жения успеха необходимо постоянно совер-
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шенствовать свои личные и профессио-
нальные способности, знания и навыки.

4. Власть. Повышение по службе означа-
ет получение дополнительных полномочий.

5. Ответственность. Ей сопутствуют
уважение как к лицу, на которое возлагается
ответственность,  так и к лицу,  делеги-
рующему ответственность.

6. «Вызов» - то, что дает духовный и
эмоциональный толчок к совершенствова-
нию, - сильный мотиватор.

7. Признание - благодарственное письмо,
грамота, премия, подарок.

8. Мастерство (профессионализм). Вы-
сокое качество собственной работы - уже
вознаграждение.

К числу менее вещественных мотивато-
ров относятся:

• получение благодарственного письма
от руководства;

• поздравление с днем рождения;
• ощущение того, что тебя принимают

как часть группы;
• ощущение внимательного отношения к

безопасности людей на рабочем месте;
• чувство, что есть люди, которые могут

тебя слушать;
• чувство, что твои сотрудники с ува-

жением относятся к личным потребностям
друг друга.

Когда человек ощущает, что атмосфера
на рабочем месте способствует удовлет-
ворению его эмоциональных потребностей,
он испытывает гораздо более мощную мо-
тивацию,  чем та,  которую можно создать за
счет материального поощрения.

Слова и поступки руководителя могут
подбодрить людей и повысить их уважение к
себе. Положительная обратная связь для
эффективности должна быть адекватной и
искренней.

Для того чтобы мотивировать других
людей, руководителю любого уровня необ-
ходимо освоить принцип самомотивации
путем повышения самооценки. Степень
влияния на людей зависит от целостности
его личности, т. е. от приверженности мо-
ральным и этическим принципам.

Руководитель, управляя людьми, должен
соблюдать следующие рекомендации:

• быть уступчивым;
• использовать практику одобрения;
• демонстрировать прозрачность своих

жизненных принципов;
• быть примером скромности, трудолю-

бия;

• демонстрировать, что он поддерживает
сотрудников;

• выполнять свои обещания;
• отличаться ответственным отношением

к делу;
• продвигать сотрудников по служебной

лестнице;
• часто говорить сотрудникам «давайте

сделаем вместе», а не «сделай сам»5;
• доверять работникам;
• заботиться о сотрудниках, не позволять

зависеть от себя;
• уважать работников;
• обеспечивать сотрудникам чувство

безопасности, защищенности;
• внушать сотрудникам чувство соб-

ственной значимости;
• признавать заслуги работников;
• вселять им веру в свои способности и в

самих себя;
• научиться слушать людей.  Р.  Г.  Им-

хоффа рекомендует: «Дайте другим излить
душу.  Это может не помочь вам,  но навер-
няка поможет им»6;

• контролировать эмоции;
• подавлять в себе чувство неприязни к

людям, находить в них хорошее;
• делегировать свои полномочия;
• работать с подчиненными в позитивном

ключе и всегда с хорошим настроением;
• поддерживать в сотрудниках уверен-

ность в период неудач;
• преподносить свои достижения работ-

никам как совместные;
• благодарить людей за работу;
• воспитывать в себе терпимость к
людям;
• радоваться, когда работа «бросает вам

вызов»;
• с гордостью относиться к своим дос-

тижениям;
• быть приверженцем и образцом само-

дисциплины;
• концентрироваться на конкретных

целях;
• использовать рациональные методы

работы;
• постоянно пополнять свои знания, по-

сещать тренинги по развитию личности.
Достигнутые результаты мотивации в

организации могут быть выражены следу-
ющими показателями:

• выработка/производительность;
• рентабельность;
• финансовые показатели;
• мнение рядовых сотрудников и кли-

ентов;
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• рыночная доля предприятия;
• объем продаж7.
В новых усложняющихся и динамичных

условиях функционирования экономики
руководитель становится главным
действующим лицом всех изменений и
прогресса. Среди новых требований к се-
годняшнему руководителю - кардинальное

изменение отношения к человеческому
фактору, понимание значимости качества
трудовой жизни персонала, что ориентирует
на осуществление мер по совер-
шенствованию трудовой мотивации, на
предоставление работникам возможностей
для профессионального роста, самовы-
ражения и самореализации.
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