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Аннотация. В статье рассматривается управление мотивацией персонала в условиях трансформации производства. Рас-

крыто изменение требований к работникам при автоматизации, цифровизации и технологическом обновлении предприятия. 

Обоснована необходимость сочетания материального стимулирования с профессиональным развитием, признанием результа-

тов, повышением квалификации и учетом различий между категориями персонала. Показано, что результативность мотивацион-

ной системы следует оценивать по производительности труда, качеству работы, текучести кадров, вовлеченности и освоению 

новых компетенций. Сделан вывод о необходимости формирования гибкой системы стимулирования, соответствующей изме-

нившемуся содержанию труда. 
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Технологическое обновление производства меняет содержание труда, структуру обязанностей и требования к квалификации 

работников. В этих условиях традиционные формы материального стимулирования уже не всегда обеспечивают необходимый 

уровень вовлеченности, поскольку персоналу приходится осваивать новые функции, работать с цифровыми инструментами и 

адаптироваться к изменившимся условиям организации труда. 

Система мотивации приобретает особое значение там, где производственные изменения затрагивают привычные формы за-

нятости и профессиональные роли. Предприятие должно связывать стимулирование не только с конечным результатом труда, 

но и с освоением новых компетенций, качеством работы, инициативностью и готовностью участвовать в технологическом разви-

тии. При этом материальное вознаграждение сохраняет базовую роль, однако его изолированное применение становится недо-

статочным. Обучение, профессиональный рост, признание результатов, расширение самостоятельности и понятные критерии 

оценки труда формируют более устойчивую заинтересованность работников в достижении целей предприятия. 

Цель исследования состоит в обосновании направлений совершенствования управления мотивацией персонала в условиях 

трансформации производства. Практическая значимость работы связана с формированием такой системы стимулирования, ко-

торая учитывает изменение трудовых функций, квалификационных требований и ожиданий работников, сохраняя при этом связь 

мотивации с результативностью предприятия. 

Трансформация производства меняет содержание труда, требования к квалификации и степень самостоятельности работ-

ников. Автоматизация, цифровые технологии и обновление оборудования усиливают значение профессионального развития, 

поэтому мотивация должна учитывать не только объем выполненной работы, но и способность персонала осваивать новые тру-

довые функции. В таких условиях стимулирование становится одним из элементов управления результативностью предприятия. 

Рациональное использование трудовых ресурсов предполагает согласование загрузки работников, распределения функций 

и требований к итогам труда. Мотивация приобретает особое значение там, где изменение производственной организации со-

провождается перераспределением обязанностей и повышением требований к квалификации [1]. 

Мотивация труда включает внутренние и внешние побуждения, определяющие заинтересованность работника в достижении 

требуемого результата. Материальные стимулы сохраняют базовое значение, но их действенность повышается при сочетании с 

признанием, профессиональным ростом и содержательностью труда. Более устойчивой оказывается система, в которой сотруд-

ник понимает связь собственного вклада с характером получаемого вознаграждения [2]. 

Кризисные условия усиливают требования к мотивационной системе промышленного предприятия, поскольку одновременно 

возрастают неопределенность, кадровые риски и необходимость сохранения производственной устойчивости [3]. 

Цифровизация изменяет содержание труда и делает прежние схемы стимулирования менее универсальными. Освоение но-

вых технологий требует от работников дополнительных компетенций. Повышается значение качества выполнения функций, а не 

только количественного результата. В этих условиях часть вознаграждения целесообразно связывать с профессиональным раз-

витием, освоением цифровых инструментов и вкладом сотрудника в технологическое обновление предприятия [4]. 

Опыт предприятий молочной промышленности показывает, что цифровая среда меняет характер трудовой нагрузки и требо-

вания к персоналу. Возрастает значение цифровой грамотности. Увеличивается потребность в регулярном обучении. Сотрудники 

получают больше информации и чаще работают с автоматизированными системами. Это требует корректировки привычных спо-

собов стимулирования. Материальное вознаграждение целесообразно дополнять возможностями профессионального роста. Су-
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щественным становится признание вклада работника в освоение нового оборудования и цифровых инструментов. Мотивацион-

ная система должна соответствовать обновленному содержанию труда [5]. 

Для металлургического предприятия особенно значимо сочетание экономических стимулов с профессиональным развитием 

и сохранением заинтересованности работников в результатах деятельности. Мотивация должна учитывать различия между ка-

тегориями персонала, поскольку требования к производственным рабочим, инженерам и руководителям существенно отлича-

ются. Унифицированная схема премирования в таких условиях быстро теряет точность [6]. 

Цифровое обновление предприятий атомной отрасли повышает требования к квалификации и качеству кадрового обеспече-

ния. Обучение и повышение квалификации становятся необходимыми условиями использования новых технологий, а сохранение 

специалистов приобретает прямое значение для устойчивости деятельности. Это делает профессиональное развитие частью 

мотивационной системы, а не отдельным кадровым направлением [7]. 

Интересы работников, руководства и собственников предприятия могут заметно расходиться. Руководство ориентируется на 

производительность и экономию ресурсов, тогда как персонал оценивает изменения через нагрузку, устойчивость занятости, 

справедливость оплаты и возможность профессионального роста. При игнорировании таких различий даже экономически оправ-

данные преобразования способны снижать вовлеченность работников [8]. 

Системы мотивации промышленных предприятий в условиях цифровой трансформации требуют корректировки с учетом но-

вых требований к персоналу. Более значимыми становятся обучение, профессиональная мобильность, понятные критерии 

оценки и связь вознаграждения с освоением новых трудовых функций. Цифровизация меняет не только инструменты труда, но и 

сами основания оценки вклада работника. Поэтому стимулирование должно учитывать качество профессиональной адаптации 

наряду с количественными результатами [9]. 

Трансформация производства особенно ясно показывает ограниченность одинаковых стимулов для всех работников. Опе-

рационный персонал в большей степени ориентирован на стабильность оплаты, безопасность труда и понятность критериев 

премирования. Для инженерно-технических специалистов выше значение профессионального роста, самостоятельности и уча-

стия в технологическом развитии предприятия. Руководители чаще мотивируются достижением общих показателей подразделе-

ния и расширением управленческой ответственности. 

Современная система мотивации должна сочетать материальное вознаграждение, профессиональное развитие, признание 

результатов и учет изменившегося содержания труда. Наибольшую ценность приобретает такая модель, при которой сотрудник 

видит прямую связь между освоением новых компетенций, качеством работы и собственным вознаграждением. Именно это поз-

воляет поддерживать заинтересованность персонала не только в выполнении текущих обязанностей, но и в технологическом 

развитии предприятия. 

Совершенствование мотивации персонала в условиях трансформации производства требует учета изменений трудовых 

функций, квалификационных требований и ожиданий работников. Основная задача предприятия состоит в сохранении заинтере-

сованности сотрудников при одновременном росте требований к качеству труда, цифровым компетенциям и способности осваи-

вать новое оборудование. 

Снижение мотивации нередко возникает тогда, когда расширение обязанностей не сопровождается понятным измене-

нием оплаты и возможностей профессионального роста. Рост информационной нагрузки, необходимость обучения и усложнение 

контроля могут восприниматься персоналом как дополнительная нагрузка без соответствующей компенсации [4]. Подобная си-

туация особенно опасна для квалифицированных работников, чья роль возрастает по мере технического обновления производ-

ства. Мотивационная система должна учитывать различия между категориями персонала, поскольку единые стимулы дают огра-

ниченный результат при существенно отличающемся содержании труда [6]. 

Для производственных рабочих существенны стабильность заработной платы, прозрачность премирования и безопасные 

условия труда. Инженерно-технический персонал в большей степени ориентирован на профессиональный рост, участие в слож-

ных задачах и признание квалификации. Руководителям подразделений необходима связь вознаграждения с результатами кол-

лективной работы и качеством использования ресурсов. Такая дифференциация позволяет точнее соотнести стимулы с реаль-

ным вкладом работников. 

Особое значение приобретает связь вознаграждения с освоением новых компетенций. Работник должен видеть материаль-

ный смысл дополнительного обучения. Освоение цифровых инструментов и нового оборудования требует времени и интеллек-

туальных усилий. Если эти усилия не получают признания, заинтересованность в обучении постепенно снижается. Практика циф-

ровой трансформации показывает растущее значение профессионального развития и кадрового потенциала для устойчивости 

предприятия [7]. Поэтому часть стимулирующих выплат целесообразно связывать с подтвержденным расширением квалифика-

ции. При этом премия должна назначаться не за факт прохождения обучения, а за применение новых знаний в работе. 

Нематериальная мотивация приобретает самостоятельное значение. Признание результатов, расширение самостоятельно-
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сти, участие в обсуждении производственных изменений и понятные перспективы карьерного роста способны поддерживать за-

интересованность даже в периоды повышенной нагрузки. При этом нематериальные стимулы не заменяют справедливую оплату 

труда, а дополняют ее. Базовое материальное вознаграждение остается исходным условием устойчивой мотивации [2]. 

Отдельной задачей становится поддержание доверия к системе стимулирования. Если критерии премирования регу-

лярно меняются или зависят от субъективной оценки руководителя, сотрудники начинают воспринимать вознаграждение как не-

предсказуемое. При технологическом обновлении предприятия правила оценки труда должны становиться проще и прозрачнее, 

а не усложняться. 

Трансформация производства усиливает различия интересов работников и руководства. Предприятие заинтересовано в ро-

сте производительности и освоении новых технологий, тогда как персонал оценивает изменения через трудовую нагрузку, устой-

чивость занятости и справедливость вознаграждения [8]. Согласование этих интересов требует не только экономических стиму-

лов, но и понятного объяснения целей преобразований. Если работник понимает, почему меняются обязанности и какой личный 

результат он получит от освоения новых функций, сопротивление обычно снижается. 

Система стимулирования должна сохранять возможность корректировки по мере изменения производственных условий. Фик-

сированные схемы, рассчитанные на стабильное содержание труда, быстро устаревают при автоматизации и цифровом обнов-

лении. Практика промышленных предприятий показывает необходимость увязывать мотивацию с новыми требованиями к квали-

фикации, профессиональной мобильности и качеству выполнения обязанностей [9]. 

Результативность мотивационных мероприятий целесообразно оценивать по изменению производительности труда, текуче-

сти кадров, качества работы, вовлеченности и скорости освоения новых трудовых функций. Если премирование увеличивает 

затраты, но не сопровождается снижением текучести либо ростом качества, его экономическая обоснованность требует пере-

смотра. В то же время стабильное улучшение нескольких характеристик одновременно свидетельствует о более точном соот-

ветствии стимулов потребностям предприятия и работников. 

Наибольшую эффективность дает сочетание материального стимулирования с профессиональным развитием и признанием 

результатов труда. Работник должен понимать, за какие результаты он получает вознаграждение, каким образом может увели-

чить собственный доход и какие компетенции открывают для него новые профессиональные возможности. Именно такая система 

позволяет поддерживать трудовую заинтересованность при изменении производственной среды без чрезмерного усложнения 

мотивационного механизма. 

Трансформация производства меняет требования к персоналу, усложняет трудовые функции и повышает значение профес-

сиональных компетенций. В этих условиях прежние схемы стимулирования требуют корректировки, поскольку одинаковые ин-

струменты уже не обеспечивают устойчивую заинтересованность работников с различным содержанием труда. 

Наиболее результативной становится система, в которой материальное вознаграждение сочетается с обучением, професси-

ональным ростом, признанием результатов и понятными критериями оценки. Особенно важно связывать стимулирование не 

только с текущей производительностью, но и с освоением новых функций и участием работника в технологическом развитии 

предприятия. Эффективность мотивации следует оценивать по изменению производительности, качества работы, текучести кад-

ров, вовлеченности и скорости освоения новых компетенций. Если улучшение этих характеристик носит устойчивый характер, 

применяемые стимулы можно считать соответствующими изменившимся условиям труда. 

Современная система мотивации должна оставаться понятной для персонала и при этом сохранять возможность корректи-

ровки отдельных параметров по мере обновления производства. Именно такое сочетание позволяет поддерживать заинтересо-

ванность работников и укреплять кадровую устойчивость предприятия. 
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English version 

Personnel motivation management in the context of production transformation 

Ivanova Ol’ga Gennad’evna, senior lecturer of the department of enterprise economics, Ural State University of Economics 

This article examines the management of personnel motivation in the context of production transformation. It reveals changes in the re-

quirements for employees during automation, digitalization and technological renewal of an enterprise. The need to combine financial 

incentives with professional development, recognition of results, advanced training and consideration of differences between categories 

of personnel is substantiated. It is shown that the effectiveness of the motivation system should be assessed by labor productivity, quality 

of work, staff turnover, engagement and the acquisition of new competencies. It is concluded that a flexible incentive system corresponding 

to the changed content of work should be formed. 
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