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Заработная плата - основной 

фактор, который в первую очередь 

побуждает работников к труду. Так 

считает подавляющее большинство 

руководителей российских 

компаний. В связи с этим, если 

организация не имеет возможности 

платить большие суммы, люди 

обычно работают без особого 

желания. Руководители с этим 

мирятся, оправдываясь 

ограниченными финансовыми 

ресурсами. 

Причиной такого отношения к 

проблеме является традиционное 

для России преувеличение 

значимости заработной платы как 

основного или даже единственного 

мотивирующего фактора. Также для 

работников российских предприятий 

свойственно такое отношение к 

деньгам, что их должны платить уже 

только за факт присутствия на 

рабочем месте. 

Также стоит отметить, что в 

российских умах присутствуют две, 

так называемые, установки - "деньги 

платят" и "деньги зарабатывают". 

Так вот установка "деньги платят" 

очень характерна для российских 

работников, в то время как позиция, 

что "деньги зарабатывают" пока еще 

недостаточно популярна. Возможно, 

установку, что деньги должны 

платить уже только за факт 

присутствия на работе, можно 

отнести к наследию советского 

времени. Однако, из-за этого можно 

наблюдать возникновение первого 

противоречия в целях руководителей 

организаций и ожиданиях 

сотрудников, а именно работники 

хотят, чтобы им платили, а 

работодатели хотят, чтобы эти 

работники зарабатывали. 

Второе противоречие в целях 

руководителей организаций и 

ожиданиях сотрудников заключается 

в том, что руководители хотят 

платить меньше, но получать 

больший эффект от работы 

персонала, в то время, как работники 

хотят, чтобы им платили больше, но 

спрос с них был меньше. 

Работодатели часто задаются 

вопросом, каким работникам и как 

следует повышать заработную плату 

для получения наибольшего 

результата от труда сотрудников. 

Этот вопрос имеет реальное 

основание, так как такой 

мотивирующий фактор, как 

заработная плата, может по-разному 

влиять на эффективность 

деятельности каждого отдельного 

работника. Для одного повышение 

оплаты труда на некую сумму денег 

будет очень значимо, а для другого - 

незаметно. У третьего же работника, 

который нацелен на карьерный рост 

и повышение в должности, такое 

повышение оклада вызовет 

возмущение, раздражение и желание 

уволиться. 

Общей рекомендацией является 

повышение зарплаты на сумму от 

15-20% до 40-50% от оклада 

работника. Эффект от повышения 

заработной платы продолжается, как 

правило, полгода-год, после чего 

падает. Такое снижение мотивации 

наблюдается практически всегда, 

даже если было значительное 

повышение оклада, к примеру, в 1,5-

2 раза.  

У молодых специалистов 

мотивация от повышения зарплаты 

значительно выше, так как они более 

заинтересованы в решении своих 

жизненных задач (организация 
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семьи, приобретение жилья, 

создание комфортных условия для 

жизни и рождения ребенка и т.д.). 

Также высокая мотивация от 

повышения оклада присутствует у 

работников и руководителей, работа 

которых связана с большой 

ответственностью и высоким 

уровнем напряженности. Здесь 

заработная плата выступает в 

качестве компенсации больших 

затрат времени и здоровья. 

Заработная плата может не 

нести мотивирующей функции для 

творческих и креативных 

работников, так как они нацелены на 

содержательные характеристики 

труда. 

Также заработная плата или 

премия может не послужить 

мотивом при большом разрыве во 

времени между достижением 

высоких показателей в работе и 

получением денежного бонуса. 

Заработная плата служит мотивом 

только тогда, когда напрямую 

связана с результатами труда. 

Конечно, заработная плата 

должна отражать не только 

эффективность деятельности 

работника, но и объективные 

характеристики сотрудника, 

например, уровень образования, 

стаж работы в организации, стаж 

работы по профессии. То есть, в 

заработной плате должны 

отражаться, как минимум, три части: 

минимальная стабильная часть, 

премии по результатам деятельности 

и часть, отражающая стаж и опыт 

работника. 

Довольно часто наблюдается 

большая разница в оплате (как 

правило, в премиях) разных 

категорий работников. Для решения 

этой проблемы в мире чаще всего 

пользуются принципов передачи 

денег в конверте. Однако на 

российских предприятиях этот 

метод работает далеко не всегда, так 

как русские довольно легко 

спрашивают друг у друга кто 

сколько зарабатывает и также легко 

делятся информацией о своих 

доходах. 

Людям свойственно сравнивать, 

кто и сколько зарабатывает. 

Особенно это характерно для 

компаний, где нарушен принцип 

справедливости вознаграждения за 

труд. То есть, если работник видит, 

что другой получает больше денег за 

такую же работе, то первый будет 

считать, что его недооценивают как 

специалиста и работодатель ему не 

доплачивает. Тот работник, который 

считает себя обделенным в 

заработной плате, будет либо резко 

работать хуже, либо какой-то период 

времени будет работать более 

старательно, чтобы увеличить свой 

заработок. В то же время, работник, 

который считает, что ему 

переплачивают, будет стремиться 

сохранить высокую интенсивность и 

эффективность своей трудовой 

деятельности. 

В целом, на оценку размера 

своей заработной платы работником 

влияют два условия: сравнение того, 

сколько платят в других компаниях 

в этой отрасли за такую же работу и 

сравнение своих усилий и времени, 

затраченных на работу и 

вознаграждения. 

Таким образом, можно сделать 

вывод, что заработная плата, ее 

размер, вероятность повышения или 

снижения являются одним из 

основных факторов в мотивации 
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работника к труду. Однако, 

несмотря на большое значение 

заработной платы в разработке 

системы мотивации персонала, все 

же, заблуждение думать, что 

заработная плата - единственный 

фактор мотивации персонала. 

Существует еще немало факторов, 

влияющих на удовлетворенность 

работников и уровень их 

профессиональной мотивации. 

Среди других факторов можно 

выделить: социально-

психологическая атмосфера в 

организации, общение с коллегами, 

удовлетворение результатом своего 

труда, возможность иметь уважение 

в коллективе, чувствовать себя 

важным для компании работником, 

повышать свою профессиональную 

квалификацию и так далее. 
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