
Уважаемые студенты! 

Задание: 

1. Повторите теоретический материал по ранее изученной теме. 

2. Ознакомьтесь с порядком проведения практической работы. 

3. Оформите письменный отчет по практической работе. 

4. Письменный отчет по практической работе в виде фото предоставьте 

преподавателю на e-mail (irina.osiphuk@mail.ru). 

 

С уважением Осипчук Ирина Николаевна 

 

!!! Если возникнут вопросы, обращаться по телефону +79591488209 

(Вацап, ТГ). 

 

 

Практическая работа 

Тема «Решение производственных ситуационных задач по 

мотивации персонала к трудовой деятельности» 

 

Цель: студентов принимать эффективные решения, связанные с 

мотивацией труда персонала. 

 

Теоретический материал 

 

Руководителю, чтобы эффективно двигаться к намеченной цели, 

необходимо координировать работу и заставить персонал выполнять ее. 

Функция мотивации состоит в побуждении персонала к эффективной 

добросовестной деятельности для достижения целей организации. Она 

направлена на определение потребностей персонала, разработку систем 

вознаграждений за выполненную работу, использование различных систем 

оплаты труда. 

Мотивация – это процесс побуждения себя и других к деятельности 

для достижения личных целей и целей организации. 

 В той или иной мере человек сталкивался с различными формами 

мотивации с ранних периодов развития цивилизации. Самым первым из 

применяемых приемов мотивации был «метод кнута и пряника». 

С развитием промышленной революции, благодаря, в основном, 

эффективности, с которой организации применяли достижения технологии и 

специализацию, жизнь обычных средних людей начала улучшаться. И чем 

больше она улучшалась, тем больше управляющие начали понимать, что 
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простой «пряник» не всегда заставляет человека трудиться усерднее. Этот 

факт заставил специалистов в области управления искать новые решения 

проблемы мотивации в психологическом аспекте. 

Ярким представителем применения в управлении психологических 

мотивов был Элтон Мэйо. Он приобрел себе известность и репутацию в ходе 

эксперимента, проводимого на текстильной фабрике в Филадельфии в 1923–

1924 гг. Текучесть рабочей силы на прядильном участке этой фабрики 

достигла 250 %, тогда как на других участках она составляла 5–6 %. После 

внимательного изучения ситуации Мэйо определил, что условия труда 

прядильщика давали мало возможности общения друг с другом и что их труд 

мало уважаем. С разрешения администрации он в качестве эксперимента 

установил для прядильщиков два 10-минутных перерыва для отдыха. 

Текучесть кадров резко снизилась, улучшилось материальное состояние 

рабочих, поскольку выработка значительно возросла. 

Первым крупным исследованием поведения работника на рабочем 

месте стала серия экспериментов в Хоторне, которые проводились Мэйо и 

его сотрудниками в конце 20-х годов ХХ столетия на предприятии 

«Westemelectric» в г. Хоторн, штат Иллинойс. Главным результатом 

исследований стал тот факт, что впервые в истории менеджмента заявила о 

себе «школа человеческих отношений»: социологи и психологи 

заинтересовались проблемами производственной деятельности. 

Исследователи пришли к выводу, что работа – это нечто большее, чем 

простое зарабатывание средств на жизнь, рабочие коллективы представляют 

собой социальные единицы, которые могут сдерживать продуктивность 

рабочего, вырабатывать свои нормы дневной производительности и даже 

оказывать влияние на то, чтобы вознаграждение рабочему выплачивалось 

пропорционально количеству и качеству труда. С появлением работ Э. Мэйо 

стало ясно, какие потенциальные выгоды это сулит, а также то, что 

мотивация по типу «кнута и пряника» является недостаточной. 

Функция мотивации основывается на существующей теории 

мотивации. В той или иной мере общая теория мотивации изучает 

потребности, мотивы и связанное с ними вознаграждение. 

 

Контрактная ситуация. Мотивирование работников мясокомбината.  

Когда три года назад Павел Иванович Корнилов стал директором и 

совладельцем приватизированного предприятия «Кемеровский 

мясокомбинат», оно находилось в хорошем финансовом положении. 

Комбинат продавал свою продукцию во все близлежащие регионы, а 

объем этих продаж рос на 15–20 % в год. Люди покупали продукцию 



комбината за ее качество. Однако Корнилов вскоре заметил, что работники 

комбината не уделяют достаточного внимания уровню выполнения своей 

работы. 

Они делали крупные ошибки: путали, например, упаковку и наклейки 

для разных образцов продукции; добавляли в исходную продукцию не те 

добавки; плохо перемешивали состав колбас и сосисок. Были случаи, когда 

работники неумышленно портили готовую продукцию средствами для 

чистки рабочих мест. 

В общем, люди делали в течение восьми часов только то, что им было 

сказано, а затем шли домой. 

Для того чтобы повысить мотивированность и обязательства 

работников комбината, Корнилов и другие руководители предприятия 

решили ввести в управление систему участия работников в принятии 

решений. 

Для начала они доверили работникам проверку качества продукции. В 

результате не высшее руководство определяло «вкус» продукции, а сами 

работники делали это на своих участках. Такое положение дел вскоре 

побудило последних к производству продукции более высокого качества. 

Работников стало интересовать, во сколько их продукция обходится 

предприятию, что думают покупатели о различных сортах мясных и 

колбасных изделий. 

Одна из бригад даже разработала технологию внедрения на своем 

участке специальной пластиковой вакуумной упаковки для скоропортящейся 

продукции. Для этого членам бригады пришлось собрать необходимую 

информацию, сформулировать проблему, установить рабочие контакты с 

поставщиками и другими работниками на мясокомбинате, а также провести 

обследование универсамов и мясных киосков, чтобы узнать о том, как 

сделать упаковку лучше. Бригада взяла на себя ответственность за 

определение качества, а впоследствии и за улучшения в производственном 

процессе. В итоге, все это привело к тому, что среди работников стали 

появляться жалобы на тех, чей уровень выполнения работы был низким, чье 

безразличие мешало улучшению работы. Позже жалобы стали 

распространяться и на руководящий состав и сопровождались требованиями 

их переподготовки или увольнения. Было решено, что вместо увольнения 

они пройдут переподготовку прямо на предприятии с участием всех 

заинтересованных сторон. 

Корнилов совместно с другими высшими руководителями предприятия 

и представителями рабочих разработали новую систему оплаты, названную 

«разделенное участие в результатах работы мясокомбината». В рамках этой 



системы фиксированный процент «доналоговой» прибыли делился каждые 

шесть месяцев между всеми работниками предприятия. Индивидуальное 

участие в разделенной прибыли основывалось на результатах оценки уровня 

выполнения работы каждым из участников этого процесса. Сама система 

оценки была разработана и проводилась в жизнь группой работников 

мясокомбината, представлявших его отдельные подразделения. Так, 

работники предприятия оценивались: по их вкладу в групповую работу; по 

тому, как они коммуницируют с членами группы; по их отношению 

групповой работе как таковой; по дисциплине посещения работы и по 

соблюдению техники безопасности. 

Кроме того, группы или бригады были ответственны за отбор, 

подготовку и оценку своих работников, а если это было необходимо, то и за 

увольнение своих коллег по работе. Они также принимали решения по 

графику работы, требуемому бюджету, измерению качества и обновлению 

оборудования. Многое, что раньше являлось работой руководителя группы 

на таком предприятии, теперь стало частью работы каждого члена группы. 

П.И. Корнилов считал, что успех его бизнеса определялся следующим: 

− люди хотят быть значимыми. И если это не реализуется, причина – 

в руководстве; 

− люди выполняют работу на том уровне, который соответствует их 

ожиданиям. Если говорить людям, что вы от них ожидаете, то можно влиять 

на уровень выполнения ими своей работы и таким образом мотивировать их; 

− сами ожидания работников определяются целями, которые они 

перед собой ставят, и системой вознаграждения; 

− любые действия руководства и менеджеров предприятия в 

значительной мере влияют на формирование у работников ожидания; 

− любой работник способен научиться выполнению многих новых 

разнообразных задач в рамках своей работы; 

− результаты деятельности предприятия показывают, кто я такой и 

что представляет моя работа. Моя работа заключается в создании условий, 

при которых наивысший уровень выполнения работы каждым служит как его 

индивидуальным интересам, так и интересам предприятия в целом. 

 

Вопросы к конкретной ситуации 

1. Каким образом и в какой степени мотивационная политика П.И. 

Корнилова удовлетворяет потребности из иерархии Маслоу? 

2. Объясните успех политики использования мотивационной теории 

ожидания. 



3. Желали бы вы работать на Кемеровском мясокомбинате? 

Обоснуйте свой ответ. 

4. Концентрировал ли Корнилов внимание на факторах «здоровья» 

или на мотивационных факторах Герцберга в своей программе мотивации? 

5. Охарактеризуйте существующую на мясокомбинате систему 

вознаграждения. 

6. Возможен ли успех подобной мотивационной программы на 

предприятиях других отраслей, в том числе отраслей нематериального 

производства? 

 

 

 


