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В последнее время, в условиях экономического кризиса, увеличивается 

число российских предприятий во всех отраслях экономики, разрабатывающих 

и внедряющих систему менеджмента качества (СМК). Эффективное управление 

качеством, охватывающее вопросы контроля, повышения уровня качества, сер-

тификации, стандартизации и т. д., становится обязательным условием эффек-

тивности конечных результатов работы организации. Кризис, независимо от 

силы его влияния на функционирование организации, дает импульс изменений и 

развития, как самой организации, так и ее персоналу. В то же время, сложность 

заключается в том, что пока компания стабильно функционирует и не суще-

ствует явно выраженных проблем, собственники и менеджмент не всегда готовы 

к серьезным переменам. 

Управление персоналом, с точки зрения стандарта ISO 9001:2008, – процесс 

обеспечения организации качественным персоналом для достижения необходи-

мых результатов и удовлетворенности потребителей [3]. Этот процесс включает 
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в себя огромное количество задач, связанных с мотивацией, развитием, обуче-

нием, кадровым учетом, планированием, анализом и оценкой персонала. 

Большинство исследователей в области качества признают, что персонал яв-

ляется важнейшим ресурсом любой организации. Именно персонал организации 

способен к непрерывному развитию и совершенствованию, поскольку работники 

организации создают новые продукты, контролируют качество, накапливают и 

используют финансовые ресурсы. 

В современных условиях для большинства российских предприятий приня-

тие управленческих решений носят реактивный характер, то есть решаются уже 

текущие проблемы в режиме, т.н., «латания дыр». Одной из главных проблем 

является низкоэффективный менеджмент. Стоит отметить, что невысокая эффек-

тивность процесса управления характерна для всех уровней руководства. К со-

жалению, на большинстве отечественных предприятий отсутствует выработан-

ная культура управления персоналом, к тому же, нет заданных стандартов, кото-

рые определяют рамки управления. Следовательно, одной из основных задач для 

современных предприятий является поиск эффективных способов управления 

трудом, которые обеспечат активизацию человеческого фактора. Поэтому клю-

чевым элементом во внедрении СМК является мотивация персонала и вовлече-

ние его в работу [5, с. 108]. 

В условиях экономического кризиса качественно выстроенная система мо-

тивации персонала является основной мерой успеха эффективности, работоспо-

собности и благополучия, как организации в целом, так и системы качества в 

частности. Чем эффективнее работает система управления персоналом, тем эф-

фективнее будет работать организация. 

Поскольку в СМК управление мотивацией работников организации явля-

ется довольно гибким инструментом, оно вынуждено перестраиваться в нынеш-

них, постоянно меняющихся, условиях. Четкие и ясные цели мотивации персо-

нала, детализированные в соответствии с целями в области качества для всех 

уровней управления, возможны только в том случае, если они понятны каждому 

сотруднику. 
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Обеспечение лояльности ключевых сотрудников и высокого уровня их за-

интересованности в результатах работы является одной из главных задач ме-

неджмента компании во время кризиса. К сожалению, руководители большин-

ства российских предприятий акцентируют своё внимание на управлении произ-

водством, маркетингом, финансами, в то время как совершенствованию системы 

мотивации персонала уделяется недостаточное внимание. Нередко руководи-

тели перекладывают обязанности по разработке и контролю системы мотивации 

на службу персонала, что отрицательно влияет на организацию в целом и проти-

воречит одному из фундаментальных принципов современной Концепции ком-

плексного управления качеством. Согласно этому принципу, роль руководителя 

является ключевой во всех процессах, связанных с управлением качеством, сле-

довательно, он обязательно должен участвовать и в разработке системы мотива-

ции, интегрированной в СМК. Обеспечение высокого уровня вовлеченности со-

трудников во все организационные и управленческие процессы будет способ-

ствовать повышению качества принимаемых решений [1, c. 110]. 

Система мотивации на современном этапе испытывает трудности, связан-

ные с тем, что в условиях нестабильности, падения уровня дохода и снижения 

занятости в результате многочисленных увольнений (оптимизации численности) 

сотрудников во всех областях экономики персонал становится демотивирован-

ным. По данным Минтруда, численность официально зарегистрированных без-

работных в России за неделю с 20 по 27 января 2016 года выросла на 3,4%, со-

ставив один миллион человек. По данным Росстата, в ноябре 2015 года 4,4 мил-

лиона человек были безработными и активно пытались трудоустроиться. Уро-

вень безработицы составил 5,8% от экономически активного населения 

(76,6 миллиона граждан). При этом в службе занятости зарегистрировались лишь 

900 тысяч человек [2]. 

Исходя из этого, можно говорить о том, что в условиях кризиса мотивация 

сотрудников претерпевает изменения. Наиболее сложным моментом для пред-

приятия при этом становится потеря грамотных, высококвалифицированных 

кадров, без которых преодолеть кризис становится гораздо сложнее. На этом 
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этапе удержание ключевых сотрудников становится важной задачей менедж-

мента. В связи с этим необходимо формирование эффективной системы мотива-

ции, а также материального и нематериального стимулирования персонала, ко-

торое требует от HR-специалистов комплексных знаний в области экономики и 

финансов, психологии, менеджмента и др. 

Решить данную проблему поможет личностный подход к формированию 

системы мотивации персонала. При этом эффективность деятельности организа-

ции обеспечивается за счет того, что каждый сотрудник отождествляет себя с 

компанией, в которой он трудится, и чувствует себя частью этой системы 

[4, c. 101]. В то же время, на предприятиях, где не существует личностной, ад-

ресной системы мотивации сотрудников, работа нередко выполняется по прин-

ципу выполнения «прописанного в должностных инструкциях и не более», что 

нивелирует все усилия предприятия по формирования эффективной системы ме-

неджмента качества. 

На сегодняшний день наличие лояльного, хорошо мотивированного персо-

нала является одним из важнейших факторов успешного преодоления кризиса. 

Открытость и прозрачность системы антикризисных мероприятий, осуществля-

емых менеджментом, и коллективная работа, приводящая к результату, мотиви-

рует людей на преодоление сложностей и дальнейшее повышение уровня каче-

ства. Для результативности таких действий и предотвращения отрицательных 

последствий собственниками и менеджментом компаний должен регулярно про-

водиться углубленный анализ персонала, его потребностей и мотивов с целью 

разработки наиболее эффективной и приемлемой именно для данной компании 

системы мотивации. 

Кроме того, нельзя забывать о важности индивидуального подхода и дове-

рия между сотрудниками и менеджерами. Поскольку интересы и потребности 

сотрудников различаются, система мотивации не может быть эффективной, если 

не будет учитывать имеющиеся особенности, используя некий усредненный под-

ход с акцентом только на материальные или только на нематериальные потреб-

ности. При этом следует отметить, что современными специалистами кадровой 
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службы нередко незаслуженно недооценивается роль и значение нематериаль-

ной мотивации, в то время как действия в этом направлении достаточно эффек-

тивны, особенно – с точки зрения укрепления лояльности работников. Устойчи-

вость действующей системы мотивации предполагает регулярное определение 

ее эффективности на основе проведения опросов сотрудников с использованием 

анонимных анкет. Такие опросы позволяют выявить комплекс субъективных 

ощущению сотрудников, особенности и динамику их внутренней мотивации, а 

также удовлетворенность от реализации действующих мотивирующих факторов. 

Корпоративная культура организации также оказывает серьезное влияние 

на работу сотрудников, поскольку благоприятная, дружелюбная и располагаю-

щая обстановка стимулирует деловую активность персонала. Поскольку в усло-

виях кризиса влияние на результаты деятельности предприятия морально-психо-

логического климата и сложившейся системы коллективных ценностей особенно 

велико, следовательно, необходимы шаги и в этом направлении. 

Подводя итог рассмотрению мотивации в системе управления качеством в 

период кризиса, следует признать, что эффективность деятельности персонала 

отечественных предприятий и его мотивация остается на одном из самых низких 

в мире уровней. В условиях, когда экономический кризис создает дополнитель-

ные трудности и риски, требующие их преодоления, это формирует дополни-

тельные барьеры для роста производительности труда, удовлетворённости со-

трудников и результативности СМК. В результате тормозящее действие оказы-

вается на развитие предприятий в целом, что угрожает не только устойчивости, 

но и самому существованию компаний. 

Следовательно, разработку и внедрение эффективной системы мотивации в 

организации необходимо выстраивать с ориентацией на стратегические цели в 

области менеджмента качества, что поможет связать воедино различные направ-

ления управленческого и антикризисного воздействия. 
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