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Неэффективное использование человеческих ресурсов на отечественных предприятиях, от которых во многом зависит подъем национальной экономики, повышение благосостояния и качества жизни граждан, приводит к снижению производительности труда, недополучению соответствующей прибыли, сокращению бюджета и ВВП. Ключевым фактором успеха в решении этой проблемы является мотивация к высокопроизводительному труду персонала предприятия [1, с.90].
Изучение проблем мотивации трудовой деятельности имеет как теоретическое, так и прямое практическое значение. Успешная хозяйственная деятельность предприятия, выпуск конкурентоспособной продукции зависит не только от технического оснащения организации, наличия современных технологий, четко налаженной системы контроля качества маркетинговых исследований рыночной среды и последовательного внедрения концепции продвижения товаров на рынки, но и от квалификации сотрудников предприятия, эффективного управления персоналом. Именно поэтому перед руководителями крупных и малых предприятий стоит острая проблема создания единого научно обоснованного механизма, инструментов мотивации труда персонала, которые позволили бы заинтересовать работников выполнять работу качественно и продуктивно.
Поскольку суть эффективного управления состоит в том, что люди рассматриваются как необходимый ресурс для достижения успеха организации в конкурентной борьбе, который нужно мотивировать, развивать вместе с другими ресурсами с учетом характера работы, конкретных результатов труда, инициативности, дисциплины, желания повысить квалификацию, то необходимо рассмотреть основные проблемы мотивации труда и возможные пути их преодоления с применением современных инструментов.
Уровень производительности труда на предприятии и темпы его роста в первую очередь определяются многими факторами. Формы стимулирования персонала делятся на группы: 
· общее материальное вознаграждение, которое рассматривается как база для системы мотивации; надбавки, доплаты, дополнительные выплаты, премии, комиссионные вознаграждения, компенсации как специфический набор инструментов стимулирования работников. Это главное, что отличает системы вознаграждения в «домашней» среде от международной; 
· нематериальное стимулирование представляют собой классические формы мотивации сотрудников за исключением материального стимулирования, а также игры, конкурсы и программы общего и специального обучения, смешанное стимулирования;
· комбинирование материальных и нематериальных форм, как необходимое дополнение к общему стимулированию и мотивации [4, с.16].
На большинстве отечественных предприятиях руководство не уделяет стратегического внимания разработке системы мотивации, которая в большинстве случаев имеет перманентный характер. Подсистема мотивации персонала включает пять групп стимулов, сочетание которых позволяет активизировать деятельность работников по достижению установленных целей:
– профессиональные стимулы;
– трудовые стимулы;
– престиж и социальный статус;
– стимулы, связанные с карьерой и продвижением по службе;
– финансовые и экономические стимулы.
 Одной из проблем является отсутствие системы формирования и развития социального партнерства. Именно социальное партнерство влияет на динамику стимулов, интересов и потребностей людей, соотношение между ними. Поиск новых мотивов и стимулов к труду является особенно актуальным в современных условиях реформирования экономики.
Неэффективными на отечественных предприятиях оказываются следующие методы мотивации на предприятиях, поскольку они не используются или очень редко используются. Среди них можно отметить такие экономические (прямые) методы, как оплата обучения, выплаты за рациональное использование рабочего времени. Если рассматривать экономические (косвенные) методы, то редко предоставляют льготы на пользование жильем, транспортом, льготное питание, вознаграждение свободным временем. Только ведущие предприятия страны или отрасли используют такой метод нематериальной мотивации, как участие работников в принятии решений [2, с.148].
Для того, чтобы система мотивации персонала предприятия дала ощутимый положительный эффект, при ее создании рекомендуется последовательное выполнение следующих этапов:
– проинформировать персонал о ситуации на предприятии, что приведет к мобилизации персонала для продуктивной работы, самоотдаче, а также уверенности каждого в важности его роли;
– определить цели, которые обеспечат непрерывность процесса мотивации;
– стимулировать персонал материально;
– обеспечить своевременное и рациональное обучение персонала;
– поддерживать соответствующий морально-психологический климат в коллективе;
– информировать о первых успехах, обеспечивающих установление связи между приложенными усилиями и результатами.
Таким образом, мотивация выступает одним из основных факторов, которые непосредственно влияют на уровень и объем производства, результативность работы, конкурентоспособность предприятия на рынке.
Для определения инструментов модернизации процесса мотивации персонала на отечественных предприятий целесообразно обратиться к зарубежному опыту. На сегодняшний день на зарубежных предприятиях применяются современные инструменты мотивации, к которым можно отнести следующие [3, с.50]:
1. Система отложенных бонусов, которая уже давно широко применяется на Западе и не раз доказала на практике свою эффективность. Если краткосрочные их выплаты эквивалентны 10-100% годового оклада, то долгосрочные составляют около 20-30% от реально выплаченных за этот период годовых премий. Фактор получения по истечении определенного срока такого солидного бонуса серьезно снижает риск оттока сотрудников из штата предприятия;
2. Программа корпоративного страхования жизни, широко применяется во многих западноевропейских странах и США, сейчас становится популярной и в России. Накопительное страхование является неотъемлемым элементом современного НR-менеджмента. Такие программы не только помогают руководителю с минимальными затратами решить кадровый вопрос, но и позволяют эффективно управлять финансовыми потоками предприятия.
3. Предоставление социальных пакетов. Наиболее распространенный путь – заключение договоров добровольного медицинского страхования работников (ДМС). Работа в тандеме со страховщиком имеет массу преимуществ. Например, открытие на сотрудника накопительного счета в компании, который будет увеличиваться с каждым годом его работы,  который прочно «привяжет» человека к предприятию и станет дополнительным стимулом, повышающим эффективность его работы.
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