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Abstract. The motivation to work – this is only the part of the motivation for life, so it is best to build a harmo-

nious and essentially determines the integrity, maturity, personality and comfort, and is also one of the key fac-

tors of labor behavior of Russia's national economy workers in today's realities. The article presents the results of 

a sociological survey of oil and gas companies sector employees, the purpose of which was to identify the char-

acteristics and problems of motivation. The basis of the survey formed the components of motivation process: 

values, motivation, job satisfaction, etc. Accounting for these factors shaping social worker behavior, it allows 

the head not only to strengthen the weak links, but competently and professionally manage the vital functions of 

the team as a whole. 
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Введение. Процесс труда – явление 

сложное и многоаспектное. Основные 

формы его проявления – это затраты че-

ловеческой энергии, взаимодействие ра-

ботника со средствами производства 

(предметами и средствами труда) и произ-

водственное взаимодействие работников 

друг с другом как по горизонтали (отно-

шение соучастия в едином трудовом про-

цессе), так и по вертикали (отношение 

между руководителями и подчиненными). 

Роль труда в развитии человека и обще-

ства заключается в том, что в процессе 

труда создаются не только материальные 

и духовные ценности, предназначенные 

для удовлетворения потребностей людей, 

но и развиваются сами работники, кото-

рые приобретают навыки, раскрывают 

свои способности, пополняют и обогаща-

ют знания. 

Функция мотивирования труда являет-

ся необходимым структурным элементом 

общей системы деятельности предприятия 

[4; 8; 7]. Она включает две стороны: во-

первых, активизирует в деятельности все 

потребности личности, во-вторых, помо-

гает оценить реальный вклад каждого ра-

ботника в достигнутый результат дея-

тельности предприятия. Любая деятель-

ность окажется малоэффективной или во-

обще неэффективной, если у работника не 

будет заинтересованности в ее реализа-

ции. Учитывая, что мотивирующей силой 

могут обладать потребности личности, 

интересы, стремления, убеждения, влече-

ние, установки, социальные нормы и пра-

вила, жизненные принципы, цели, ценно-

сти, система мировоззрения и т. п. [2; 4; 6; 

8], процесс управления трудовой мотива-

цией имеет «сложный характер».  
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Методика. С целью исследования мо-

тивационного поведения работников 

предприятия нефтегазового сектора, рас-

положенного на территории Ханты-

Мансийского автономного округа (далее 

предприятие) были опрошены 377 его со-

трудников, среди них 55,0 % мужчин, 

45,0 % женщин. Следует отметить, что 

56,3 % работников трудятся вахтовым ме-

тодом, 43,4 % – традиционным.  

Из числа респондентов 29,5 % руково-

дители, 60,0 % – специалисты, 10,5 % – 

служащие. Распределение респондентов в 

зависимости от возраста представлено на 

рис. 1. 
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Рис. 1. Распределение респондентов в зависимости от возраста, % 

 

 
 

Распределение респондентов в зави-

симости от занимаемой должности и ме-

тода организации труда представлено в 

табл. 1. 

 

 
 

Таблица 1 

 

Распределение респондентов в зависимости от занимаемой должности  

и метода организации труда, % 

 

Метод организации 

труда 

Занимаемая должность 

Руководитель Специалист Служащий 

Вахтовый метод 56,2 54,1 77,1 

Традиционный метод 43,8 45,9 22,9 

 

 
 

В зависимости от уровня образования 

респонденты распределились следующим 

образом: 92 % имеют высшее образова-

ние; по 3 % – неоконченное высшее, сред-

нее профессиональное; по 1 % – среднее, 

неполное среднее. 

Результаты. Исследование особенно-

стей мотивации трудового поведения 

предполагает изучение приоритетов в си-

стеме общечеловеческих ценностей, кото-

рые, прежде всего, оказывают влияние на 

формирование личности, на мотивацию 

его трудовой деятельности. 
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Мы выяснили, что работники предпри-

ятия приоритетными являются семейное 

благополучие, общение, воспитание детей, 

собственное здоровье. Особо следует от-

метить внутреннюю потребность к труду, 

которая у 92,1 % респондентов является 

важнейшим условием формирования эф-

фективного мотивационного механизма. 

К числу приоритетных мотивов 93,9 % 

респондентов отнесли высокий заработок. 

Одновременно не считают этот мотив 

главным в обеспечении своей жизнедея-

тельности 4,2 %. Значимость высокого 

заработка для всех категорий занятых 

позволяет использовать его для совершен-

ствования системы мотивации трудового 

поведения, но административное (госу-

дарственное) регулирование заработной 

платы не позволяет организациям исполь-

зовать в полной мере мотивирующую 

роль заработной платы, снижает эффек-

тивность воздействия мотивационного 

механизма в целом. 

Одновременно, для определения моти-

вационного поведения работников пред-

приятия был задан вопрос, «Какие ценно-

сти за последние месяцы Вам наиболее 

близки?». Респонденты чаще высказыва-

ют мнение о том, что работа – это не 

главная ценность. При этом мужчины для 

себя определили такие ценности как: 

успех предприятия – заслуга команды; 

хороший результат – заслуга команды; 

заинтересованность в качественном вы-

полнении работы; работа ради жизни. Для 

женщин иерархия ценностей выглядит 

следующим образом: работа ради жизни; 

заинтересованность в качественном вы-

полнении работы; исполнительность; хо-

роший результат – заслуга команды; 

успех предприятия заслуга команды. 

Наиболее значимыми, с точки зрения 

респондентов явились: интересная работа, 

работа с приятными людьми, возможность 

самореализации, зависимость оплаты тру-

да от ее результатов. Привлекательной 

для работников предприятия является и 

самостоятельная, творческая работа, рабо-

та в комфортных условиях (чистота рабо-

чего места). Причем хорошие отношения 

с руководством для 62,9 % респондентов 

являются определяющим мотивом трудо-

вой деятельности. 

Как видим, мотивы, связанные с орга-

низацией труда, значимы для небольшого 

числа респондентов. Так, справедливое 

распределение работ, достаточную ин-

формацию о ситуации на предприятии, 

равномерный темп работы как мотивы 

выделяет каждый второй респондентов – 

50,2 %; гибкий распорядок дня, работу без 

больших напряжений и стрессов считают 

значимыми мотивами от 45,5 до 46,5 % 

респондентов, а сложную и трудную ра-

боту согласен выполнять каждый четвер-

тый (26,8 %). 

Анализ положительных ответов, пред-

ставленных в табл. 4, позволил авторам 

определить рейтинг мотивов трудового 

поведения, мотивов выбора места работы. 

Для большинства респондентов (от 94,8 

до 97,6 %) основными мотиваторами яв-

ляются интересная работа, отношения в 

коллективе; благополучные отношения с 

руководством.  

Далее респондентам предлагались 25 

вариантов мотивации трудового поведе-

ния (табл. 5). Большинство (80,6 %) на 

первое место поставили «хорошую зар-

плату», далее, в порядке убывания, «по-

стоянную надежную работу» (соответ-

ственно 56,5 %), «хорошие отношения с 

коллегами» (49,5 %), «уважение ко мне 

как к человеку» (45,8 %) и на последнем – 

пятом месте – «хорошие условия работы» 

(38,7 %). 

Следует отметить, что в иерархии ос-

новных мотивов к работе у мужчин и 

женщин различий не обнаружено, но 

иерархия изменяется в зависимости от об-

разования и занимаемой должности ре-

спондентов. 

Интересно выглядит иерархия мотивов 

к работе в зависимости от занимаемой 

должности респондентов. Для управлен-

ческого персонала основными мотивами 

являются: хорошая зарплата – 14,9 %; по-

стоянная, надежная работа – 12,0 %; ува-

жение ко мне, как человеку – 10,1 %; хо-

рошие отношения с коллегами – 9,3 %; 
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хорошие условия работы – 8,0 %; возмож-

ность совершенствоваться – 5,6 %. 

При выявлении факторов, в случае 

улучшения которых работники готовы 

расторгнуть отношения с работодателем, 

было установлено, что более четверти ра-

ботников предприятия (29,5 %) готовы 

расторгнуть отношения с работодателем 

при условии, если им будут предложены 

стабильное рабочее место и заработная 

плата. Примерно такое же число работни-

ков (28,0 %) согласны уволиться, если им 

предложат на другом предприятии более 

высокую заработную плату. Каждый деся-

тый работник (10,8 %) готов перейти в 

другую организацию при условии обеспе-

чения их работой вблизи от дома. Следует 

отметить, что анализ ответов на данный 

вопрос в зависимости от занимаемой 

должности не выявил каких-либо тенден-

ций: руководители, служащие и специа-

листы поменяли бы место работы при 

вышеперечисленных условиях.  

Несмотря на то, что более половины 

респондентов работают вахтовым мето-

дом организации труда на протяжении 

многих лет, три четверти из них (64,2 %) 

откажутся покинуть сегодняшнюю работу 

при условии предложения другой работы 

в иностранной компании. В четыре раза 

меньшее число работников (16,1 %) со-

гласятся принять предложение иностран-

ной компании и покинут сегодняшнее ме-

сто работы. 

Анализ денежных доходов работников 

предприятия показал, что «ни в чем себе 

не отказывают», менее 10 % респонден-

тов. Можно предположить, что именно 

указанная категория работников не согла-

сятся принять предложение иностранной 

компании, и не покинут сегодняшнее ме-

сто работы. 

Следует отметить, что 40 % респон-

дентов ожидают через 5 лет улучшения 

материального положения, в четыре раза 

меньшее число работников – ухудшения. 

Одновременно треть опрошенных затруд-

нились прогнозировать свое материальное 

положение на пять лет вперед. 

Более половины респондентов счита-

ют, что их заработная плата зависит от 

результатов труда. Противоположного 

мнения придерживается каждый десятый 

работник. Около пятой части опрошенных 

полагают, что зависит только размер пре-

мии. При этом чаще заработная плата за-

висит от результатов труда руководите-

лей, а премия – у служащих. 

Ответы работников предприятия на 

вопрос, «Кто оценивает результаты Вашей 

работы?», показали, что результаты рабо-

ты служащих чаще оценивает руководи-

тель. Одновременно труд руководителей, 

по мнению самих руководителей, оцени-

вают коллеги по работе. 

Каждому современному руководителю 

присущ свой стиль руководства, под ко-

торым понимается интегральная характе-

ристика индивидуальных особенностей и 

способностей личности руководить, а 

также чаще всего применяемых ею спосо-

бов и средств управленческой деятельно-

сти, которые системно характеризуют ее 

способности и особенности решения 

управленческих задач. В теории и практи-

ке управления коллективом существует 

широкий спектр стилей современного ру-

ководителя (например, авторитарный, 

коллегиальный, плановый, авральный, ли-

беральный, регламентирующий, перестро-

ечный, консервативный, дипломатиче-

ский, документальный, лидерский, адми-

нистративный и др.) [1]. Респондентам 

для оценки предлагались три стиля управ-

ления: авторитарный, демократический и 

либеральный. Большинство работников, 

независимо от занимаемой должности, 

предпочитают демократический стиль 

управления. Каждый пятый респондент 

предпочел авторитарный стиль управле-

ния. Сторонников либерального стиля 

управления не оказалось. 

Каждый третий работник полагает, что 

основным фактором, сопутствующим ка-

рьерному росту является профессиона-

лизм, а каждый пятый – умение быстро 

реагировать. Мнения респондентов меня-

ются в зависимости от полученного обра-

зования. Так, респонденты, получившие 
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высшее образование, основным фактором 

назвали системное мышление, неполное 

среднее – умение быстро реагировать и 

профессионализм. 

Качество трудовой жизни, выступаю-

щее как экстринсивная мотивация трудо-

вого поведения, является важнейшим 

условием производительности труда и 

включает организационные, социальные, 

психологические условия труда и оценку 

влияния данных условий на конечные ре-

зультаты труда. Анализ ответов респон-

дентов на вопрос о степени комфортности 

на рабочем месте, в зависимости от зани-

маемой должности, показал, что боль-

шинство руководителей чувствуют себя 

на рабочем месте комфортно. Наименее 

удовлетворены комфортностью рабочего 

места служащие. 

Реализация профессиональной актив-

ности, как форма функционального пове-

дения, детерминирована рядом факторов, 

которые выступают как экстринсивные и 

интринсивные мотивации. Для исследова-

ния профессиональной активности, как 

формы функционального поведения, ре-

спондентам был задан вопрос «Какое вы-

сказывание наиболее полно характеризует 

Ваше отношение к профессиональным 

обязанностям?». Респондентам было 

предложено из 15 вариантов выбрать пять 

высказываний, наиболее полно характери-

зующих их отношение к профессиональ-

ным обязанностям.  

По мнению работников предприятия, 

наиболее полно их отношение к работе 

характеризуют следующие пять высказы-

ваний, которые можно разделить в две 

группы (табл. 14). Первая группа выска-

зываний характеризует материальные ин-

тересы респондентов: стабильность дохо-

дов (40,6 %); средство к жизни (32,9 %); 

уверенность в завтрашнем дне (30,9 %). 

Вторая группа характеризует личные 

качества работников, позволяющие каче-

ственно относиться к выполнению про-

фессиональных обязанностей: ответ-

ственность за принятые решения (24,9 %); 

возможность самореализации (22,3 %). 

Следует отметить, что отношение к 

профессиональным обязанностям меняет-

ся в зависимости от занимаемой должно-

сти. Так, для служащих важными характе-

ристиками являются возможность упорно 

трудиться и обеспеченность рабочим ме-

стом. Такое высказывание как ответ-

ственность за принятые решения наиболее 

характерно для руководителей.  

Обсуждение. Понимание сущности и 

механизма трудовой деятельности чело-

века, учет многообразия факторов, фор-

мирующих социальное поведение работ-

ника, позволит руководителю не только 

укрепить слабые звенья, но грамотно и 

профессионально управлять жизнедея-

тельностью коллектива в целом. 

Результаты исследования показали, 

что у специалистов и служащих мотивы 

одинаковые, но они в иерархии потребно-

стей занимают различные позиции:  

1. Хорошая зарплата – у специалистов 

17,2 %, у служащих – 14,8 %; 

2. Постоянная, надежная работа – у 

специалистов 11,5 %, а у служащих зани-

мает третью позицию – 11,9 %;  

3. Уважение ко мне, как человеку – у 

специалистов 9,1 %, а у служащих зани-

мает четвертую позицию – 9,6 %; 

4. Хорошие условия работы – у специ-

алистов 7,9 % а у служащих занимает пя-

тую позицию – 8,3 %; 

5. Хорошие отношения с коллегами – 

у специалистов 7,4 % а у служащих зани-

мает вторую позицию – 12,2 %; 

6. Возможность повышения – у специ-

алистов 7,2 %, у служащих – 5,2 %. 

Для рабочих важны хорошая зарпла-

та – 17,9 %; постоянная, надежная рабо-

та – 12,1 %; хорошие отношения с колле-

гами – 10,2 %; хорошие условия работы – 

9,1 %; уважение ко мне, как человеку – 

8,8 %; не работать напряженно – 5,5 %. 

Таким образом, в условиях нестабиль-

ной внешней среды и глобализации миро-

вой экономики главными мотивами, по-

буждающими людей трудиться, остаются 

условия оплаты труда и работы. Для неко-

торой части респондентов интерес пред-

ставляет работа с интересными людьми, 
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позволяющая развивать способности и 

продвигаться по служебной лестнице.  

Вахтовая организация труда должна 

включать комплекс дополнительных 

условий для работников, поскольку имен-

но вахтовики принимают добровольное 

решение отрываться от привычных усло-

вий жизни и семьи, работать в суровых 

климатических условия [5; 9]. При этом, 

по мнению Н. А. Маслакова, существуют 

три поля принятия решений: (1) для при-

ходящего индивида – принятие решения 

об участии в организации (решение о 

вхождении в организацию); (2) для нахо-

дящегося внутри члена организации: при-

нятие решения о внесении вклада в до-

стижение целей организации (принятие 

решения о линии поведения, соответ-

ствующего исполняемой роли); (3) другой 

вариант решения для члена организации: 

принятие решения об уходе из организа-

ции (решение о выходе). Поля принятия 

решений имеют центральное значение для 

привлечения персонала, для сохранения 

персонала и стимулирования производи-

тельности труда. В основе перечисленных 

выше решений лежит субъективная оцен-

ка соотношения «стимулирование – тру-

довой вклад» [3]. 

Заключение. Анализ результатов со-

циологического опроса позволил сделать 

следующие выводы:  

 интринсивная мотивация или внутрен-

няя потребность к труду является 

наиболее значимой для респондентов 

и детерминирована рядом внешних 

стимулов (степень осознанности и яс-

ности объекта мотивации, ожидаемый 

результат, самостоятельность, привле-

кательность объекта, регулярность, 

адекватность оценки результатов дея-

тельности);  

 вознаграждение за труд остается су-

щественным побудителем трудовой 

деятельности, но заработная плата яв-

ляется не единственным средством 

усиления мотивов трудовой деятель-

ности;  

 сохраняет значимость социально-

психологический климат в коллективе, 

который влияет не только на отноше-

ние индивида к выполняемой работе, 

но и на силу его мотива; 

 существенное влияние на силу и 

устойчивость мотивов оказывает 

успешность деятельности человека, 

удовлетворение достигнутыми резуль-

татами детерминирует удовлетворен-

ность родом занятий, положительное 

отношение к своей деятельности; 

 общественное внимание, положитель-

ное отношение окружения индивида 

повышает эффективность мотивации, 

вследствие значимости труда и резуль-

татов труда индивида для общества; 

 содержание труда, трудовые функции, 

творческий характер труда, самостоя-

тельность, возможность принимать 

решения повышают продуктивность 

деятельности индивида, влияют на 

степень и устойчивость мотива; 

 осознанность цели, достаточный объ-

ем информации о деятельности орга-

низации, значимость деятельности ин-

дивида для организации формирует 

выраженность мотиваций, влияют на 

изменение соотношение в уровнях 

ценности и доступности; 

 ограничение мотивационного потен-

циала происходит вследствие оценки 

своей работы как скучной, незначи-

тельной, неудовлетворенности про-

фессиональным ростом, недостатка 

самостоятельности, ролевой неопреде-

ленности как результата нечетких тре-

бований, перегрузки, стрессов, неудо-

влетворенности состоянием рабочего 

места. 
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