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5. Висновки 

В результаті дослідження запропоновано кон-

цептуальну модель системи забезпечення еко-

номічної безпеки міста. Встановлено системний 

взаємозв’язок системи економічної безпеки міста з 

її зовнішнім та внутрішнім середовищем. Розгля-

нуто наявні та потенційні інформаційні потоки в 

системі забезпечення економічної безпеки міста. 

Запропоновано використання технологічного під-

ходу поетапного забезпечення економічної безпеки 

міста, з врахування особливостей та можливостей 

кожного міста. 

Отримані результати розкривають, поглиблю-

ють та встановлюють концептуальні основи системи 

забезпечення економічної безпеки міст та можуть 

бути базою для здійснення подальших досліджень в 

напрямку розробки методології та інструментарію 

формування організаційного механізму економічної 

безпеки міст України та їх практичного застосування. 
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МОТИВАЦИОННОЕ УПРАВЛЕНИЕ ПОВЕДЕНИЕМ ПЕРСОНАЛА 

 

© Л. Г. Миляева, Д. Ю. Федоркевич 
 

В статье аргументируется необходимость перехода к нетрадиционной (мотивационной) концеп-

ции управления поведением персонала; обосновывается настоятельная потребность в разработке 

универсального инновационного подхода к классификации персонала, обеспечивающего внедрение 

мотивационной модели; предлагается оригинальная методика, базирующаяся на разграничении 

наемных работников на условные категории и составлении мотивограмм; представляются и ана-

лизируются результаты пилотной апробации авторского методического подхода 

Ключевые слова: трудовая мотивация, мотивационная концепция управления поведением персона-

ла, методический подход, условная мотивационная категория, мотивограмма 
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The article discusses the need for transition to the non-traditional (motivational) concept of management of be-

havior of the staff; substantiates the urgent need to develop a universal innovative approach to the classification 

of staff to ensure the implementation of motivational models; the original technique based on the separation of 

employees on the conventional categories and drafting motivation curve; introduce and analyze the results of the 

pilot of approbation of the author's methodological approach 

Keywords: work motivation, motivational concept of controlling the behavior of the staff, methodical approach, 

conditional motivational category, motivation curve 

 

1. Введение 

Углубление рыночных отношений в экономи-

ке России привело не только к изменению характера 

социально-трудовых отношений, но и к усилению 

напряженности в социально-трудовой сфере: старые 

принципы управления персоналом оказались во мно-

гом неприемлемыми для современного этапа разви-

тия. Выход из сложившейся ситуации виделся в пе-

реходе от традиционной (классической) концепции 

управления поведением наемных работников к моти-

вационной (нетрадиционной), основными достоин-

ствами которой являются [1]: 

1) упор на постоянное развитие персонала, по-

вышение квалификации сотрудников; 

2) создание условий для максимального ис-

пользования трудового и интеллектуального потен-

циала работников организации; 

3) ориентированность правил поведения на 

интересы сотрудников, а не на рабочие места. 

Между тем, несмотря на безусловные пре-

имущества нетрадиционной концепции управления 

поведением персонала ее внедрение в систему персо-

нал-менеджмента долгое время сдерживалось недо-

оценкой директоратом предприятий «мотивационных 

рычагов» управления. Перелом, сопряженный с не-

формальным признанием работодателями высокой 

значимости совершенствования системы мотивации 

труда, с увеличением числа руководителей организа-

ций «де-факто» нацеленных на реализацию мотива-

ционных моделей, ориентировочно произошел в 

2007–2008 гг. Подтверждением отмеченному, в част-

ности, выступают результаты мониторинга кадровых 

проблем промышленных предприятий Алтайского 

края [2, 3].  

Представляется, что внедрение мотивацион-

ной модели управления поведением персонала (со-

кращенно, мотивационной модели) сопряжено с 

внедрением принципиально нового подхода к клас-

сификации наемных работников. Таким образом, 

несовершенство имеющегося методического инстру-

ментария, нацеленного на выделение «условных ка-

тегорий» персонала, с одной стороны, и настоятель-

ная потребность в реализации мотивационных моде-

лей, с другой, являются неоспоримыми аргументами, 

подтверждающими актуальность обозначенной про-

блематики. 

 

2. Анализ литературных данных 

Справедливости ради необходимо отметить 

ряд специализированных методик классификации 

наемных работников, предназначенных для конкрет-

ного типа организаций. В частности, для реализации 

мотивационной модели управления поведением пер-

сонала научно-производственных объединений 

(НПО) была разработана методика [4], базирующаяся 

на учете специфики содержания труда, сопряжен-

ная с разграничением персонала на три условные 

категории:  

1) с доминированием в содержании труда тра-

диционной компоненты (ТРТ), предусматривающей 

трудовую деятельность исключительно в соответ-

ствии с возложенными на работника «типовыми» 

должностными (функциональными) обязанностями; 

2) с преобладанием инновационной составля-

ющей (ИНТ), отражающей способность работника к 

восприятию нововведений; 

3) с преобладанием творческого труда (ТВТ), 

нацеленного на создание инноваций. 

Для идентификации работников НПО с одной 

из условных категорий было предложено использо-

вать трудограммы (табл. 1), основу которых состав-

ляет идея структурирования труда – разграничения 

его на две части: Д – доминирующую (или основную) 

и В – вспомогательную (производную от доминиру-

ющей), сопряженную с успешной реализацией ос-

новной.  

Практическая апробация предложенной мето-

дики (помимо прочего) позволила установить 

«усредненную» структуру персонала НПО: удельный 

вес работников первой условной категории – 25 %; 

второй условной категории – 35 %; третьей условной 

категории – 40 %. 

 

Таблица 1 

Трудограммы персонала НПО 

Условная категория 
Составляющие труда 

Трудограмма 
доминирующая (основная) вспомогательные (производные) 

Первая традиционный труд 
инновационный труд; 

творческий труд 
Т1=Дтрт+Винт, твт 

Вторая инновационный труд традиционный труд; творческий труд Т2=Динт+Втрт, твт 

Третья творческий труд 
инновационный труд; 

традиционный труд 
Т3=Дтвт+Втрт, инт 

 

Для реализации мотивационной модели 

управления поведением научно-педагогического пер-

сонала ВУЗа [5] предлагалось выделить две условные 

категории, отражающие приоритетность трудовой 
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мотивации и результативность учебной и научной 

деятельности: 

1) научный персонал – преподаватели с высо-

ким уровнем мотивации к научной деятельности и 

уровнем результативности научной работы не ниже 

среднего; 

2) преподавательский персонал – преподавате-

ли с высоким уровнем мотивации к учебно-

методической деятельности, достигшие высокого уров-

ня качества преподавания, имеющие относительно низ-

кую результативность научной деятельности. 

Для реализации мотивационной модели 

управления поведением персонала инновационных 

организаций [6] наемных работников рекомендова-

лось разграничить на три условные категории: 

1) инновационно-мотивированные работники, 

в структуре внутренних мотивов которых домини-

руют мотивы к инновационной деятельности (твор-

ческий и ииновационный характер труда, сопряжен-

ный с использованием новых методов работы, с раз-

работкой и реализацией нововведений; премирование 

работников по результатам инновационной деятель-

ности; возможность участия в научно-технических 

выставках, конференциях; регулярная оценка конку-

рентоспособности работников с последующей кор-

ректировкой заработной платы; учет мнения работ-

ников при разработке инновационной стратегии раз-

вития предприятия и т. д.); 

2) традиционно-мотивированные работники, в 

мотивационном профиле которых доминируют тра- 

диционные мотивы труда (возможность профессио-

нального и/или карьерного роста; хорошие условия 

труда; моральное поощрение; предоставление работ-

никам социального пакета; нормальный психологи-

ческий климат в коллективе и т. д.); 

3) неопределенно-мотивированные работники. 

Не умоляя научной и практической значимо-

сти представленных инновационных подходов клас-

сификации персонала, обеспечивающих методиче-

ское сопровождение внедрению мотивационных мо-

делей, следует отметить их «узкое место» – специфи-

ческий характер. Отмеченное обстоятельство в усло-

виях крупномасштабной диверсифицированной реа-

лизации нетрадиционной концепции управления по-

ведением наемных работников указывает на потреб-

ность в разработке универсального (типового, обще-

го) методического подхода к классификации персо-

нала, базирующегося на приоритетности трудовых 

мотивов. 

 

3. Универсальный методический подход к 

классификации персонала, базирующийся на 

приоритетности трудовых мотивов 

В данном контексте представляется целесо-

образным акцентировать следующие четыре мо-

мента. 

1. Во-первых, использование для комплекс-

ной оценки трудовой мотивации персонала мето-

дики [1], визитная карточка которой представлена 

в табл. 2. 

 

Таблица 2 

Визитная карточка методики комплексной оценки трудовой мотивации персонала предприятий (организаций) 

№ 
Параметры  

методики 
Характеристики параметров 

1 Тип методики Количественно-качественный 

2 Вид методики Универсальный 

3 
Информационная 

база 
Результаты анкетного опроса респондентов (работников предприятий) 

4 
Концептуальная 

основа 

Идея использования шкалы Лайкерта, позволяющей оценивать каждый из анализи-

руемых мотивов труда с позиций трех критериев: «ожидание» – эталонная с пози-

ций опрашиваемого оценка; «восприятие» – фактическая оценка; «важность» – 

оценка относительной значимости 

5 
Диагностируемые 

показатели 

1) частные уровни трудовой мотивации; 

2) интегральный уровень трудовой мотивации 

6 

Градации уровней 

трудовой  

мотивации 

нормальный уровень (от 1,00 до 0,80); 

удовлетворительный уровень (от 0,80 до 0,60); 

проблемный уровень (от 0,60 до 0,20) 

7 
Форма представ-

ления результатов 
Аналитическая и графическая 

 

2. Во-вторых, перечень анализируемых мотивов 

труда устанавливается предприятием самостоятельно. В 

качестве ориентировочного, подлежащего возможной 

корректировке, может быть использован следующий:  

1) достойный уровень заработной платы;  

2) справедливый способ начисления заработ-

ной платы;  

3) хорошие условия труда;  

4) нормальный социально-психологический 

климат в коллективе;  

5) возможность профессионального и карьер-

ного роста;  

6) моральное поощрение работников;  

7) творческий характер труда;  

8) инновационный характер труда (использо-

вание новых методов работы, создание новой про-

дукции);  

9) возможность переподготовки, повышения 

квалификации за счет предприятия;  

10) предоставление социального пакета. 
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3. В-третьих, разграничение персонала (по ре-

зультатам комплексной оценки трудовой мотивации) 

на пять условных мотивационных категорий (табл. 3):  

1) материалисты;  

2) карьеристы-профессионалы;  

3) творцы;  

4) конформисты;  

5) формалисты. 

 

Таблица 3 

Мотивационные категории персонала 

Условные мотиваци-

онные категории 

Сущностно-

содержательный аспект 

Уровень приоритетности мотивов 

первый 

(доминирующий) 

второй (сопут-

ствующий) 

третий 

 (дополня-

ющий) 

Материалисты 

Четкая нацеленность на 

достойное и справедли-

вое материальное сти-

мулирование 

Достойный уровень 

заработной платы и 

справедливость ее 

начисления 

Возможность карь-

ерного роста и 

профессионально-

го развития 

Прочие  

мотивы 

Карьеристы-

профессионалы 

Четкая нацеленность на 

профессиональный (ка-

рьерный) рост и разви-

тие 

Возможность про-

фессионального ро-

ста, переподготовки 

и/или повышения 

квалификации за 

счет организации 

Достойный уро-

вень заработной 

платы и справед-

ливость ее начис-

ления 

Прочие  

мотивы 

Творцы 

Четкая нацеленность на 

реализацию и развитие 

индивидуального (кол-

лективного) трудового 

и инновационного по-

тенциалов 

Творческий и инно-

вационный характер 

труда, сопряженный 

с разработкой и реа-

лизацией нововве-

дений 

Возможность про-

фессионального 

роста, переподго-

товки и/или повы-

шения квалифика-

ции за счет орга-

низации 

Прочие  

мотивы 

Конформисты 

Четкая нацеленность на 

работу в хороших, пси-

хологически комфорт-

ных условиях 

Хорошие условия 

труда; предоставле-

ние социального 

пакета; нормальный 

психологический 

климат в коллективе 

Достойный уро-

вень заработной 

платы и справед-

ливость ее начис-

ления 

Прочие  

мотивы 

Формалисты 
Отсутствие четкой  

мотивации 
Не выражены Не выражены 

Не  

выражены 

 

4. В-четвертых, использование для идентифи-

кации условных категорий работников так называе-

мых мотивограмм (табл. 4), отражающих различную 

значимость (ВЗ – высокая значимость; СЗ – средняя 

значимость; НЗ – низкая значимость) анализируемых 

мотивов труда. 

 

Таблица 4 

Мотивограммы персонала 

Условные (мотивационные) категории 
Мотивограммы условных категорий персонала 

Название Обозначение 

Материалисты ММАТ ММАТ =ВЗ (МЗпл)+СЗ (МПР)+НЗ (МДОП) 

Карьеристы-профессионалы МКП МКП=ВЗ (МПР)+СЗ (МЗпл)+НЗ (МДОП) 

Творцы МТВ МТВ=ВЗ (МТП)+СЗ (МПР)+НЗ (МДОП) 

Конформисты МК МК=ВЗ (МКУ)+СЗ (МЗпл)+НЗ (МДОП) 

Формалисты МФ отсутствует 

Обозначение мотивов: МЗпл – мотивы, связанные с реализацией основных функций заработной платы (достойный уровень 

заработной платы, справедливый способ начисления заработной платы); МПР – мотивы, связанные с профессиональным 

ростом и развитием работников; МТП – мотивы, сопряженные с развитием трудового и инновационного потенциалов ра-

ботников; МКУ – мотивы, обеспечивающие комфортные условия труда; МДОП – дополняющие (прочие) мотивы 

 

Авторская идея внедрения мотивационной 

концепции управления поведением персонала, по 

сути, предполагает реализацию следующих этапов: 

1. Комплексная оценка трудовой мотивации 

персонала (выявление частных и интегрального 

уровней; относительной значимости мотивов). 
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2. Разграничение персонала предприятия (анали-

зируемого структурного подразделения) на условные 

мотивационные категории.  

3. Анализ мотивационной структуры персонала 

(определение удельного веса каждой условной мотива-

ционной категории). 

4. Выявление доминирующей мотивационной 

категории персонала. 

5. Обоснование приоритетов управления персо-

налом, нацеленных на нормализацию высоко значимых 

мотивов доминирующей мотивационной категории 

наемных работников. 

4. Апробация мотивационного подхода к 

классификации персонала. 

Весной 2015 года предложенный универ-

сальный подход к классификации персонала, со-

пряженный с его разграничением на условные  

мотивационные категории, успешно прошел  

апробацию на примере двух промышленных пред-

приятий (условно обозначенных, ПП1 и ПП2) и 

двух высших учебных заведений (соответственно,  

ВУЗ1 и ВУЗ2) г. Бийска Алтайского края 

(табл. 5). 

Таблица 5 

Сводные результаты анализа мотивационной структуры персонала (%) 

Мотивационные 

категории 

Условное обозначение анализируемых организаций 

ПП1 ПП2 ВУЗ1 ВУЗ2 

Материалисты 49* 45* 15 15 

Карьеристы-

профессионалы 
16 20 25 40* 

Творцы 5 10 45* 25 

Конформисты 30 25 15 20 

Формалисты 0 0 0 0 

Итого: 100 100 100 100 
Примечание: * Доминирующая мотивационная категория персонала 

 

Представляется, что приоритетное направле-

ние развития системы трудовой мотивации персонала 

обоих промышленных предприятий должно быть 

нацелено на совершенствование системы оплаты 

труда, сопряженное с реализацией воспроизвод-

ственной и стимулирующей функций заработной 

платы (посредством таких мотивов, как «достойный 

уровень заработной платы» и «справедливый способ 

ее начисления»). Руководству первого ВУЗа было 

рекомендовано в первую очередь сосредоточить уси-

лия на обеспечении условий для развития и более 

полного использования творческого и инновационно-

го потенциалов преподавателей; соответственно, ру-

ководству второго ВУЗа – на обеспечении условий 

для профессионального роста и развития научно-

педагогических работников. 

 

5. Выводы 

Необходимость перехода к нетрадиционной 

концепции управления поведением наемных работни-

ков обусловила потребность в разработке универсаль-

ной методики классификации персонала, базирующейся 

на разграничении функциональных категорий на 

условные мотивационные. Предложенный авторами 

подход, успешно прошедший апробацию в четырех 

разнопрофильных организациях г. Бийска Алтайского 

края, подтвердил свою универсальность и адекватность 

предназначению. Следствием его реализации явились 

адресные рекомендации, нацеленные на приоритетное 

развитие высоко значимых мотивов доминирующей 

мотивационной категории наемных работников. 
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ТЕОРЕТИЧНІ ПІДХОДИ ДО ДОСЛІДЖЕННЯ РОЗВИТКУ ГІРСЬКИХ ТЕРИТОРІЙ 

 

© В. В. Польовська 
 

У статті розглянуто теоретичні підходи щодо сутності поняття "розвиток гірських територій", по-

дано власне трактування досліджуваного поняття, що обґрунтовується певними умовами та специ-

фічними властивостями території, які впливають на повсякденну людську діяльність. Запропоновано 

обґрунтування депресивності територій, зокрема тих, де впродовж тривалого часу спостерігається 

небажане звужене відтворення економічної соціальної та екологічної сфер, або ж які протягом трива-

лого часу потребують постійної донорської підтримки.  

Ключові слова: розвиток гірських територій, специфічні властивості території, людська діяльність, 

депресивні території, законодавчо-нормативне забезпечення 

 

Theoretical approaches to the essence of the concept of "development of mountain areas" are considered in the 

article. It is given proper interpretation of the studied concepts that justified by certain conditions and specific 

properties of areas that affect the everyday human activities. It is proposed substantiation of depressed areas, 

particularly those where for a long time is occurred narrowed reproduction of unwanted economic social and 

environmental fields, or for areas required constant donor support for a long time. 

Keywords: development of mountain areas, specific properties of the area, human activity, backward regions, 

legislative and regulatory support 

 

1. Вступ 

Розвиток гірських територій в сучасних умо-

вах життєзабезпечення населення гірських районів 

набуває дедалі більшого значення. Збереження і охо-

рона гірських екосистем ставить нові вимоги до ор-

ганів державної влади, місцевого самоврядування і 

до громади, зокрема. Пошук нової моделі забезпе-

чення збалансованого розвитку гірських територій у 

напрямі зниження антропогенного тиску на території 

гірської місцевості, раціональне використання при-

родно-ресурсного потенціалу гірського краю обґрун-

товує необхідність дослідження теоретичних під-

ходів з метою більш глибокого розуміння сут-

ності відміченого поняття з окресленням у по-

дальшому перспективних напрямів розвитку 

гірських територій. 

 

2. Огляд літератури та постановка проблеми 
Особлива увага щодо розвитку гірських тери-

торій обумовлюється складними умовами життєза-

безпечення населення гірського краю. Постає необ-

хідність у пошуку активізаційної моделі на основі 

врахування пріоритетних факторів впливу забезпе-

чення збалансованого соціально-економічного й еко-

логічного розвитку гірської місцевості. Нині постає 

завдання не тільки раціонального використання при-

родних ресурсів і багатств гірських територій, але й 

збереження самобутності, етнічної привабливості 

краю, зацікавленості і залучення молоді до розвитку 

гірських територій.  

Комплексним науково-теоретичним до-

слідженням процесу формування сприятливого жит-

тєвого середовища у гірській місцевості, забезпечен-

ню сталого розвитку гірських територій, їх функціо-

нальності присвятили свої праці вітчизняні та за-

рубіжні вчені [1, 3, 4, 8–12, 15, 16] . Зокрема ними 

було запропоновано концептуальні засади збалансо-

ваного розвитку гірських територій з окресленням 

еколого-економічних аспектів та підходів щодо 

управління ними на регіональному рівні Водночас 

дослідження потребують теоретико-практичні підхо-

ди до розвитку гірських територій.  

Метою роботи є узагальнити теоретичні під-

ходи до дослідження сутності поняття "гірські теори-


