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I. Общая характеристика работы
Актуальность темы исследования. Главной отличительной чертой мотивации молодых специалистов является постоянная трансформация. Учитывая тот факт, что предприятия нуждаются не только в обновлении производственной базы, усовершенствовании выпускаемой продукции, но и в обновлении персонала, понимание причин, влияющих на трансформацию мотивации, и предотвращение последствий трансформации мотивации имеет огромное значение.

Актуальность проблемы исследования обусловлена не только непосредственной заинтересованностью предприятий в повышении производительности труда молодых специалистов, но и интересом государства. Государственный интерес проявляется не только с экономической точки зрения (развитие производства в стране напрямую влияет на увеличение валового внутреннего продукта), но и социальной. Отсутствие возможности найти применения своим знаниям и умениям могут вызывать социальную напряженность не только у отдельно взятого человека, но и в обществе в целом.

Мотивацией  молодых специалистов необходимо уделять больше внимания не только предприятиям, но и государству, т.к. молодой специалист является тем человеческим капиталом, вложение в которое сейчас даст прибыль завтра.

Ученые, занимающиеся проблемой мотивации, в своих теориях  оперируют человеком с общими характеристиками, не выделяя особенности, присущие только мотивации молодых специалистов. Это дает нам повод говорить о низкой степени разработанности проблемы. 

Главным условием для эффективного труда молодых специалистов является определение мотивации молодых специалистов при поступление на работу. В большинстве случаев мотивация молодых специалистов не совпадает с целями и задачами предприятия.
Отсутствие необходимой или адекватной новой экономической системе мотивации у молодых специалистов не позволяет развиваться экономике, экономическим отношениям, ее составляющим, построить эффективную систему управления персоналом. Следовательно, социальная диагностика молодых специалистов предприятий должна предполагать оценку существующей мотивации:

· разработку мер активизации адаптации существующей мотивации к новой экономической системе;

· формирование мотивов, способных обеспечить развитие экономической системы инновационного типа;
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· создание информационных, организационных, экономических, правовых, социально-психологических мер, обеспечивающих реализацию мотивов молодых специалистов в условиях рыночной экономики.

Развитие мотивации у молодых специалистов становится необходимым условием для выполнения поставленных стратегических задач. Интенсификация труда работников, массовое освоение новых продуктов и технологий, расширение полномочий и ответственности молодых специалистов требуют постановки новых целей и приоритетов системы управления персоналом. 

Мотивация молодых специалистов на предприятии формируется с учетом особенностей труда, таким образом, что основные определяющие ее материальные и духовные ценности непосредственно связаны со спецификой деятельности.

Факторы, влияющие на формирование мотивации молодых специалистов, имеют свои особенности, предполагающие наличие целого комплекса проблем. Проблемы же предполагают наличие противоречий.

Противоречие, которое проявляется, как противоречие между сложившейся структурой предприятия, организационно-трудовыми и социальными отношениями, обусловленными структурой предприятия и типом руководства и новыми позициями труда молодых специалистов в системе управления этим предприятием. 

Тем самым исследование трансформации мотивации молодых специалистов в период профессионального становления не только актуально, но и своевременно.

Степень разработанности проблемы: Значительный вклад в развитие современных теорий мотивации внесли работы С. Адамса, К. Альдерфера, Д. Аткинсона, В. Врума, Ф. Герцберга, Д. Лауфера, Д. Лорша, Э. Лоулера, П. Лоуренса,  Д. Макгрегора, Д. Маккилена, Д. Макклеланда, А. Маслоу, Э. Мэйо, У. Оучи, Л. Портера, Б. Скиннера, Ф. Тейлора, и других зарубежных авторов. В начале XX в. существенный вклад в развитие представлений о мотивации внесли зарубежные ученные Ф. Тейлор, Г. Эмерсон, А. Файоль и отечественные К. Адамецки, В.М. Бехтерев, Н.А. Витке, А.К. Гастев, П.М. Керженцев специалисты в области организации и управления.
М.П. Фоллетт, Э. Мэйо, Ф. Ротлисбергер разрабатывали методы активизации деятельности работников, улучшения социальной атмосферы на предприятиях. Ч. Барнард, А. Маслоу, Ф. Херцберг, Д. Макгрегор, Р. Лайкерт дали научное обоснование роли мотивов и потребностей человека в трудовой 
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деятельности. Проблемам мотивации уделяли внимание также Э. Локк, Г. Келли, Э. Диси, Р. Руаян, П. Дракер. Отечественные исследования второй половины XX века представлены работами А.Г. Здравомыслова, А.К. Ковалева, В.Г. Подмаркова, В.К. Потемкина, С.В. Шекшня В.А. Ядова, П.М. Якобсона. 
Однако, несмотря на представительный круг теоретических исследований и накопленный практический опыт, в теории и практике мотивации молодых специалистов остается немало аспектов, рассмотренных недостаточно полно (начиная с основных понятий теории мотивации и заканчивая инструментарием исследования проблем построения ее на предприятиях). Работы российских исследователей не всегда ориентированы на решение актуальных задач, возникающих в реальных процессах управления. Недостаточное внимание уделяется социально–психологическому эффекту мотивации молодых специалистов, важность которого в современных условиях возрастает: на первый план, наряду с экономическими, выходят такие показатели, как самореализация, приобретение практических знаний и навыков.

Все это и обусловливает необходимость более детального изучения мотивации молодых специалистов. Кроме того, представляется необходимым определить механизмы развития и включения мотивации молодых специалистов в системе управления персоналом.

Степень разработанности вопросов мотивации молодых специалистов позволило сформулировать цели и задачи диссертационного исследования.

Цель исследования – состоит в разработке механизма учета трансформации мотиваций молодых специалистов, в период профессионального становления, в системе управления персоналом на предприятиях. 

Достижение цели подразумевает решение следующих поставленных задач:

· концептуальное развитие теории мотивации и особенности мотивации молодых специалистов в период их профессионального становления;

· тенденции развития мотивации молодых специалистов на предприятиях;

· типология мотивации молодых специалистов и их влияние на эффективность деятельности предприятий;

· факторы формирования мотивации молодых специалистов;

· социальные и экономические последствия демотивации молодых специалистов на предприятиях;
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· институционализация принципов рационализации мотивации молодых специалистов в структуре управления по работе с персоналом;

· разработка мер по преодолению демотивации у молодых специалистов.
Объектом исследования является профессионально-квалификационные группы молодых специалистов предприятия, обладающие различными мотивами.

 Предметом диссертационного исследования стали процессы трансформации мотивации у молодых специалистов в период профессионального становления.
Основные гипотезы  исследования следующие:

· Период профессионального становления и процесс трансформации мотивации носит общесистемный характер, что проявляется в изменении приоритетных потребностей.
· Структура мотивов молодого специалиста под воздействием роста профессиональных знаний, меняется от познавательной к частично профессиональной.

· Трансформация мотивации молодых специалистов предполагает не только фиксацию этих мотивов, но и учет управленческих действий. 

Теоретической и методологической основой диссертационного исследования стали труды отечественных и зарубежных исследователей, посвященные мотивации и организационному управлению.

В процессе исследования использовались методы включенного наблюдения, социальной диагностики: интервьюирование, социологический опрос, контент-анализ, экспертные методы, методы системного анализа и управления.

В соответствии с основными гипотезами исследования нами был проведено социологическое исследование методом анкетирования. Исследование проводилось на крупном промышленном предприятие Санкт-Петербурга – ОАО «Светлана». Было опрошено 350 респондентов предприятия из них: 13 – работников аппарата управления, 67 – инженерно-технических работников, 270 – рабочих. В социологической анкете выделены специальные блоки вопросов, которые нацелены на выявление мотивов молодых специалистов, относящихся к следующим категориям:

· рабочие;

· инженерно-технические работники;

· работников аппарата управления.
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Цель социологического опроса - установить зависимость между условиями труда и трансформацией мотивации молодых специалистов, а также сформировать стратегически перспективные инновационные мотивы для молодого специалистов, что обусловлено трансформацией мотивации молодого специалиста в период профессионального становления на предприятиях.

Научная новизна исследования состоит в следующем:

· уточнено понятие мотивации молодых специалистов, работающих на крупных промышленных предприятиях, и установлены этапы трансформации мотивации в процессе их профессионального становления;

· определены особенности мотивации молодых специалистов( самореализация, зарабатывание денег, семья, закрепление в деловом мире) на различных этапах трудовой деятельности, таких как: приращение практических знаний, самореализация в рамках предприятия, становление профессионалом, в своей области, которые соответствуют или противоречат миссии, целям и задачам предприятия;

· разработан механизм мотивирования молодых специалистов в период профессионального, предполагающий поэтапное вовлечение молодого специалиста в развитие предприятия;

· установлены внутренние и внешние факторы воздействующие на процессы мотивации молодых специалистов в период их профессионального становления

· выявлены социальные и экономические последствия демотивации молодых специалистов:

социальные  последствия отражаются непосредственно на самом человеке и его окружении, характерном примером может служить девиантное поведение.
экономические последствия в первую очередь отражаются на экономических показателях предприятия. В качестве примера приведем – мошенничество, использование служебного положения в корыстных интересах;
- разработан организационный механизм рационализации процессов мотивирования молодых специалистов в структуре управления персоналом предприятия
Теоретическая и практическая значимость проведенного исследования состоит в доведении ряда ее положений до конкретных методик, рекомендаций и предложений, направленных на недопущение 
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демотивации молодых специалистов на предприятиях. Отдельные положения диссертации могут быть использованы промышленными предприятиями в качестве основы при создании и внедрение программы работы с молодыми специалистами. 

Материалы данного исследования вошли составной частью в учебные курсы «Управление персоналом», «экономическая социология»,  читаемые в Санкт-Петербургском Университете экономики и финансов. Отдельные положения диссертации могут быть предложены в качестве рекомендаций по совершенствованию системы управления персоналом на предприятиях РФ.

Апробация результатов исследования

Основные положения диссертационного исследования были апробированы и используются в практической деятельности предприятия радиоэлектронной промышленности ОАО «Светлана».

Отдельные результаты исследования были изложены и получили одобрение на научно-практических конференциях профессорско-преподавательского состава, молодых ученых кафедры социологии и управление персоналом СПбГУЭФ.
По теме диссертационного исследования автором опубликовано 7 работ, общим объемом 3,5  п.л.

Структура и объем работы – 164 стр. состоит из введения, 3 глав, заключения,  списка литературы из  128 наименований, 1 приложения. Содержит 12 таблиц, рисунков 2.

II. Основные положения диссертации

Мотивация молодого специалиста – это побуждение к действию, основанное в большей степени на неосознаваемых потребностях имеющих характерное свойство постоянно трансформироваться.

Главное преимущество молодого специалиста – высокая мобильность. Для молодых специалистов характерно:

социальная мобильность - изменение индивидом или группой места, занимаемого в социальной структуре, перемещение из одного социального слоя (класса, группы) в другой (вертикальная мобильность) или в пределах одного и того же социального слоя (горизонтальная мобильность). Резко ограниченная в кастовом и сословном обществе, социальная мобильность значительно возрастает в условиях индустриального общества. 

«деловая мобильность» - это желание браться за любое дело, предлагать новые идеи и в случае не удачи (не принятие идей или фиаско в 
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процессе выполнения заданий), молодой специалист с большим энтузиазмом берется за новые дела. 
Молодой специалист – это мощный источник активности, которая при правильном управлении позволит предприятию не только оставаться в рынке, но и позволит за счет инноваций качественно изменить технологический процесс.

 Проблема мотивации молодых специалистов на предприятиях становится  объектом пристального внимания руководителей предприятий и объектом исследования различных научных школ. Ученые, занимающиеся проблемами мотивации, не уделяли серьезного внимания мотивации молодых 
специалистов. Причина, по которой мотивация молодых специалистов игнорировалась, как важный фактор влияния на показатели эффективности предприятия кроется в том, что существование системы распределения молодых специалистов после завершения обучения в ВУЗах по предприятиям создавала ошибочное ощущение идентичности мотивов опытных работников и молодых специалистов. Существование такой системы распределения сводило на нет возможность самостоятельного планирование карьерой, а наличие усредненной заработной платы по стране лишало возможности поиска более оплачиваемой работы. В результате в большинстве случаев мотивация молодых специалистов не обнаруживала себя явно, вот в этом и заключалась главная причина столь долгого игнорирования мотивации молодых специалистов.

Мотив – совокупность внутренних побуждений к активности, основанных на осознаваемых или неосознаваемых потребностях, на интересе, на представлениях о ценностях и др. Как правило, человек совершает действия под воздействием ряда мотивов, представляющих собой диспозицию мотивов, но среди них можно выделить ведущий, доминирующий мотив. Диспозиция мотивов и ведущего мотива непостоянна. На их сущность влияет внешняя среда и особенности личности.
Рассмотрение мотивации, как объекта исследования и управления предполагает более детальные подходы к особенностям мотивации молодых специалистов  на предприятиях с позиции не столько теории управления, сколько с позиции экономической социологии.

Особенности мотивации молодых специалистов могут быть общими, частными и отдельный класс особенностей может быть системным (с позиции экономической социологии, обусловленный поведением молодых специалистов в различных обстоятельствах экономической деятельности).

Анализ теории мотивации показал, что недостатки данных теорий состоят в том, что они в своем большинстве ориентированы на совокупного 
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работника, и не учитывают особенности мотивации молодых специалистов, не говоря уже о категориях. На любом предприятие имеются рабочие, инженерно-технические работники и работники аппарата управления. По содержанию труда, формам предприятия, методам реализации работы деятельность трех групп работников значительно отличается друг от друга. Следовательно, и подходы к изучению мотивации молодых специалистов в отношении различных профессионально-квалификационных групп работников должны быть различны.

Предприятие – это сложное целое, которое включает в себя не только индивидов с различными статусами, социальными установками и интересами, 
но и различные социальные образования, стремящиеся занять более высокое место в структуре предприятия, изменить существующие нормы деятельности или систему отношений внутри организационной структуры. Кроме того, различные подразделения могут подвергаться управленческому воздействию в различной степени. Таким образом, имеют место неравенство в распределении ресурсов, а также различия в возможностях высшего руководства реализовать ту или иную систему мотивации.
Переходный период к рыночной экономике для большинства субъектов хозяйствования - коллективов предприятий и организаций, органов государственного и территориального управления, зарождающихся предпринимательских структур - является достаточно сложным в экономических, социальных, правовых, социально-психологических и других отношениях. Динамично развивающиеся экономические отношения в нашей стране требуют большого количества новых более профессиональных специалистов в различных областях экономики. Рыночные отношений повлияли не только на процесс воспроизводства потребляемых товаров и процесс трудоустройства, но и на мотивы и мотивацию экономически активного населения, а главным образом на молодых специалистов.
Появилась возможность для реализации тех мотивов, которые присуще людям только что окончившим ВУЗ, которые невозможно было реализовать в Советском обществе, когда молодых специалистов распределяли по предприятиям с одинаковой работой и одинаковым окладом. Возникновение возможности для зарабатывания денег вызвало значительное увеличение спроса на товары и услуги, на которые можно потратить заработанные денежные средства. Вместе с тем переход от плановой экономики и закрытой страны к рыночным отношениям расслоило общество на классы и привело к дестабилизации экономики страны, в общем, и экономики конкретного человека, в частности. Отсутствие уверенности в «завтрашнем дне» привело к переоценке потребностей у населения и в 
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большей степени у молодых специалистов. Более сильно возросла потребность в безопасности, самореализации, потребность в принадлежности к определенной социальной группе. Поменялись потребности и у предприятий в связи с переходом на экономические отношения. 
Предприятиям пришлось пересматривать концепции развития,  менять цели и задачи, что привело к пересмотру мотивов и мотиваторов на предприятии. 

Вместе с тем в среде молодых специалистов сформировались мотивы, которые в той или иной степени не совпадают с мотивами и мотиваторами на конкретных предприятиях. Это происходит в связи с тем, 
что мотивы связаны с миссией и задачами, которые стоят перед предприятиями. Молодым специалистам  присущие такие мотивы, как самореализация, становление в профессиональной среде, получение практических знаний и т.д. 

В данный момент предприятия больше ориентированы на работников с мотивами, как стабильность, уважение в коллективе, социальный статус занимаемой должности и т.д.  

Во время обучения, большинство  студентов, будущие молодые специалисты, находятся под опекой родителей, в результате чего физиологические потребности в основном удовлетворены, наличие сокурсников, свободного времени – все это помогает удовлетворить социальную потребность, потребность в общении. В результате мы приходим к выводу, что основополагающей потребностью, которая впоследствии становиться основной движущей силой, является потребность в самореализации. По мере профессионального роста меняются потребности, а также мотивы молодого специалиста. 
Основное расхождение мотивов  предприятия и мотивов, присущих молодым специалистам проявляется в начале деловой карьеры. Такое положение вещей приводит к противоречиям и недопониманию между молодым специалистом и работодателем.

Со временем, проведенным на своем рабочем месте, потребности, а значит, и мотивы молодых специалистов трансформируются. Молодой специалист приобретает новые знания. Все это влияет на его потребности и мотивы, которые впоследствии начинают трансформироваться. В то же время предприятие, видя реальный потенциал молодого специалиста, старается максимально эффективно использовать его для реализации своих собственных задач.  Наступает новый этап взаимоотношений между  организацией и молодым специалистом, назовем его «симбиоз», когда каждая сторона реализует свои потребности за счет другой стороны. 
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Учитывая выше сказанное, мы можем выделить основные тенденции развития «симбиоза»:

При невозможности полной или частичной самореализации молодой специалист, не видя дальнейшего развития на предприятие, меняет работу. Негативные последствия данного развития очевидны: работодатель теряет инвестиции в виде знаний, информации и т.д., вложенных в молодого специалиста; молодой специалист теряет наработанный авторитет.

При возможности решать свои собственные задачи за счет средств предприятия, молодой специалист будет стремиться максимально долго оставаться на таком предприятии. Такая тенденция характерна для крупных 
предприятий с численностью более 1000 человек. Негативные аспекты такого «симбиоза»: прямые экономические потери предприятия (выплата заработной платы, молодой специалист пользуется компенсационным пакетом, и т.д.), у молодого специалиста, занимающегося только своими частными делами, КПД стремиться к нулю, что означает регресс в развитии по данной специальности.

Из выше сказанного видно, что роль молодых специалистов дл развития предприятия достаточно высока. Главная задача предприятия ускорить процесс перехода к «симбиозу» и поддержания таких взаимоотношений максимально продолжительное время. На мой взгляд, такой результат, может быть, достигнут за счет управления трансформацией мотивации молодого специалиста. Говоря другим языком – создание условий труда, позволяющих с высокой долей вероятности спрогнозировать дальнейшую трансформацию мотивации молодого специалиста.
Современная жизнь у молодежи пересыщена информацией, до предела насыщена конфликтно-кризисными условиями и обстоятельствами, различными социально-экономическими деформациями и катаклизмами. Все эти факторы оказывают основное влияние на поведение человека, на его мотивацию на его здоровье. Здоровье – ценность для человека, необходимая предпосылка для полноценной жизни, удовлетворения материальных и духовных потребностей, участия в труде и социальной жизни, в экономической, научной, культурной и других видах деятельности.

Современная молодежь - это наиболее актив​ная, лидирующая группа общества. Она в силу объективного воз​растного диапазона относит себя к наиболее привлекательной и пре​стижной группе общества. Она выступает не только как группа, преемственная всему уже накопленному, но и как «генератор новых идей», группа общества, способная рационально совершенствовать свой образ жизни и образ жизни общества. В настоящее время со​временная молодежь в 
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соответствии с ее электоратным поведением рассматривается как реальный и потенциальный фактор обществен​но-политической и социально-экономической жизни российского общества. С другой стороны, молодежь - наиболее уязвимая группа общества. От социального ее благополучия, от уровня развитости у нее социальной психики и социальных (общественных) чувств - зависит будущее России.

Роль таких социально-психологических факторов, как ценностные ориентации, направлен​ность, стимулы, установки, жизненные планы и приоритеты, социальные нормы и ожидания, межличностное общение, социально-психологический климат, здоровье, очень высока при 
формировании мотивации у молодежи. Без учета перечисленных и других соци​ально-психологических факторов как конструктивных детерминант, определяющих мотивацию молодежи, невозможно понять мотивацию, присущую молодым специалистам. Невозможно будет определить «объем» индивидуаль​но-личностной автономии и дифференцировать ее от «объема» со​циальной зависимости от всего окружающего, в том числе и от об​щества.

Для выявления основных тенденций развития мотивации у молодых специалистов обратимся к эмпирическим исследованиям, проведенным СПб ГАФК им. П. Ф. Лесгафта в 2004 году. Выборка опроса составила 1260 чел. Опрашивалась молодежь России в возрасте 16-30 лет. Из всего исследования нас интересуют только та часть, которая относится к мотивации.

Так, на вопрос: «Испытываете ли Вы беспокойство, страх перед будущим?» 5,0 % респондентов ответили «нет»; 54,5 % - «время от времени» и 40,5 % ответили «да». Для благополучного самочув​ствия как одной из составляющих социального здоровья важно, «удовлетворены ли Вы тем, как идут Ваши дела?» Преобладающее большинство ответили по-житейски, проблематично: «когда да, ко​гда нет» - 74,0 %; «скорее не удовлетворен» - 7,0 % и только 19,0 % ответили «определенно, да».
Представляются интересными результаты ответов на вопрос: «В какой степени Вы удовлетворены различными сторонами своей жизни?» (таблица №1).
Как показывают результаты исследования, современной моло​дежи вполне свойственны:
· адекватность мышления и способность критично оценивать внешний мир, происходящее вокруг и свой внутренний потен​циал (физический, интеллектуальный, коммуникативный, и т.д.);
· индекс удовлетворенности различными сторонами жизни в 
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целом приемлем для социального благополучия.
Наибольшее количество опрошенных юношей и девушек не удовлетворены своим материальным положением и жилищными условиями. 

Поровну, по 42,0 % рес​пондентов «скорее, уверены» и «более или менее уверены» в ус​пешной реализации своих жизненных планов. 19,6 % опрошенных не смогли сказать что-то определенно.
Таким образом, фрагментарный анализ имеющихся эмпириче​ских результатов, касающихся мотивации молодежи в целом и молодых специалистов в частности, показывает, что для современных молодых людей в большей мере характерны следующие мотивы:
· саморазвитие личности;

· профессиональное развитие;

· признание и уважение;

· социальное взаимодействие.

В какой степени Вы удовлетворены различными   Таблица №1
сторонами своей жизни?
	
	Удовлетворен
	Не совсем удовлетворен
	Не удовлетворен

	Своей жизнью в целом
	60,0
	36,0
	4,0

	Своим материальным положением
	24,6
	53,6
	21,8

	Жилищными условиями
	50,4
	32,2
	17,4

	Внутрисемейными отношениями
	62,4
	30,0
	7,6

	Отношениями с окружающими
	68,2
	28,7
	3,1

	Своим здоровьем
	47,6
	43,0
	9,4

	Своей физической формой, подготовкой
	43,0
	47,0
	10,0

	Проведением досуга
	48,7
	41,6
	9,7

	Своей работой, учебой
	48,5
	44,0
	7,5

	Сексуальной жизнью
	55,6
	30,7
	13,7

	Своим положением в обществе
	59,2
	34,5
	6,3
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Различные исследователи предлагают свои варианты группировки факторов, формирующих мотивацию, например: 

· объективные, связанные с деятельностью человека в существующем социуме, которые направляют его на достижение значимых для данного социума результатов; 

· субъективные, связанные с личностными особенностями, профессиональными навыками, способностями, креативностью, и т.д.;
· объективно-субъективные, связанные с особенностями организации профессиональной среды, профессионализмом руководителей, качеством управления системой. 

Последний опрос
 молодежи показал, что ее экономическое пове​дение определяется в первую очередь материальным положением. Именно оно определяет стратегии как выбора работы (86,0 %), так и реального (численность работающих в контингенте опрошенных со​ставляет 12,1 %) или прожективного трудового поведения на рабочем месте. Правда, первое место в ответе на вопрос «Что для Вас наибо​лее важно при выборе работы?» получила позиция «интересная рабо​та» (86,4 %), однако разница в удельном весе ответов на вторую по​зицию — «высокая зарплата» составляет всего 0,4 %. Это позволяет предположить, что в случае другой выборки такого же объема данные позиции могут поменяться местами. Остальные варианты ответа на данный вопрос распределились следующим образом:
· хорошие взаимоотношения в коллективе - 68,5 %;

· возможность сделать карьеру, приобрести высокий статус -
59,4 %;

· возможность приобрести новые знания, получить опыт рабо​ты - 37 %;

· хорошая репутация предприятия, фирмы - 30,6 %;
· возможность учиться, повышать квалификацию - 29,7 %;

· другое - 4,3 %.

На основании анализа эмпирических данных полученных в ходе исследований различных групп молодежи, нами были выделены наиболее 
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значимые факторы, оказывающие наибольшее влияние на мотивацию молодых специалистов:

1. Социальное принятие: 

· уважение, признание и одобрение со стороны коллег и руководителей. 

· Здоровый морально-психологический климат на предприятие, в коллективе 

2. Адекватное вознаграждение: 

· Материально-социальные вознаграждения по результатам работы молодого специалиста и участия в общественной жизни предприятия, организации (повышение заработной платы, премии по результатам работ, подарки, оплаченное питание, организация досуга вне рабочего времени и т.д.). 

3. Рабочая среда на предприятие: 

· Физические условия труда (оптимальный для работы уровень шума, температуры, содержания в воздухе кислорода, освещенности рабочего места и т.д.). 

· Гигиенические условия труда (поддержание помещений в чистоте и порядке). 

· Эргономические свойства рабочего места. 

· Материально-техническая база обеспеченности рабочего процесса. 

· Наличие мест для отдыха. 

4. Личностный рост (карьера): 

· Возможности для повышения своего профессионального роста (дополнительные образовательные курсы, для повышения квалификации; организация круглых столов с участием руководителей предприятия, организации и т.д.). 

· Создание перспектив дальнейшего совершенствования по выбранной профессии (дополнительное образование, курсы повышения квалификации). 

· Рост ответственности и формирование своего собственного авторитета. 

· Возможность экспериментирования, творчества, самовыражения (участие в научно-исследовательской деятельности, в практической реализации инновационных проектов и т.д.). 

5. Приобщенность и личностная значимость: 

17

· Информированность о делах, планах, перспективах предприятия (газета, информационный бюллетень, возможности участия в общих собраниях, совещаниях и т.д.). 

· Заинтересованность в личностном развитии каждого молодого специалиста на предприятии, в организации. 

· Интерес и учет руководством предприятия, организации мнений молодых специалистов (общественные опросы молодых специалистов, возможности участия молодых специалистов в принятии решений и т.д.). 

6. Интерес и стремление к знаниям: 

· Эффективная и адекватная производственному процессу система адаптации. 

Если у молодого специалиста в ходе рабочего процесса преобладает направленность на содержание самой работы, то можно говорить о наличии познавательных мотивов. Если у молодого специалиста выражена направленность на другого человека в ходе работы, то говорят о социальных мотивах. И познавательные, и социальные мотивы имеют уровни: широкие познавательные мотивы (ориентация на усвоение, добывание знаний), мотивы самообразования (ориентация на приобретение дополнительных знаний). Социальные мотивы могут иметь следующие уровни: широкие социальные мотивы (долг, ответственность, понимание социальной значимости рабочего процесса), узкие социальные или позиционные мотивы (стремление занять определенную позицию в отношениях с окружающими), мотивы социального сотрудничества (ориентация на разные способы взаимодействия с другим человеком).

Мотивы названных видов и уровней могут проходить в своем становлении следующие этапы: актуализация первичных мотивов, постановка на основе этих мотивов новых целей, положительное подкрепление мотива при реализации этих целей, появление на этой основе новых мотивов, соподчинение разных мотивов.

Качества мотивов могут быть содержательными, связанными с характером трудового процесса деятельности, и динамическими, связанными с психофизиологическими особенностями человека.

По моему мнению, типология мотивации молодого специалиста выглядит следующим образом: отрицательная, безразличная и положительная. По степени эффективности труда молодого специалиста положительную мотивацию можно классифицировать на три составляющие: 
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положительная – аморфная, положительная – познавательная, положительная - личная. 
Напомним, что под отрицательной мотивацией мы понимаем бедность и узость мотивов, когда познавательные мотивы исчерпываются интересом к результату, не сформированы умения ставить цели; 

Безразличная мотивация или еще ее можно назвать нейтральной, - характеризуется теми же особенностями что и отрицательная мотивация. Основное отличие в поведение работника с безразличной мотивацией – отсутствие факта избегания самой работы, работник полностью выполняет свои трудовые обязанности. Про таких работников часто можно услышать: безынициативен, инертен и т.д. Такая работа есть результат отсутствия морального удовлетворения от выполняемой работы. 

Положительная – аморфная мотивация присуща  молодым специалистам с неустойчивыми переживаниями новизны, любознательности, непреднамеренным возникновением интереса. Необходимо время для понимания и первичное осмысление целей и задач, поставленных начальником. 

Положительно – познавательная мотивация, характеризуется переопределением и доопределением задач начальника; постановка новых целей и возникновение на этой основе новых мотивов. Молодого специалиста с такой мотивацией моно смело назвать «трудоголиком». 

Положительно – личная мотивация, которая характеризуется соподчинением мотивов и их иерархией; устойчивостью и неповторимостью мотивационной сферы; сбалансированностью и гармонией между отдельными мотивами. Данный тип мотивации можно с уверенностью назвать идеальным и к счастью встречающимся на практике. 

Данная типология позволяет оценить эффективность труда молодого специалиста тем самым спрогнозировать эффективность деятельности предприятия в целом. 

Мотив – совокупность внутренних побуждений к активности, основанных на осознаваемых или неосознаваемых потребностях, на интересе, на представлениях о ценностях и др. Как правило, человек совершает действия под воздействием ряда мотивов, представляющих собой диспозицию мотивов, но среди них можно выделить ведущий, доминирующий мотив. Диспозиция мотивов и ведущего мотива непостоянна. На их сущность влияет внешняя среда и особенности личности.
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Бесспорным преимуществом для компании является то, что обычно организация стартует в своих отношениях с работником из чрезвычайно выгодной для себя позиции. Когда сотрудник только приступает к новой работе, чаще всего внутренняя мотивация сильна и может быть основным фактором, определяющим поведение на рабочем месте. Для многих, по крайней мере, для квалифицированных специалистов, новая работа – это новые задачи, новые преграды, которые хочется преодолеть, это возможность чему-то научиться. Для молодых специалистов – это возможность реализовать себя и применить свои знания на практике и при должном усердие получить уважение в деловом мире. 

Соответственно, основная задача – не потерять эту выгодную позицию. Раз мы можем повлиять на внутреннюю мотивацию только в отрицательную сторону, необходимо приложить все усилия для минимизации 
этого влияния, то есть предотвратить или смягчить возможные факторы демотивации.
Исследования мотивации молодых специалистов проводились на промышленных предприятиях, что обусловлено, прежде всего, тем, что из всех экономических субъектов промышленные предприятия первыми столкнулись с проблемой восполнения трудовых ресурсов. Основные причины, приведшие к такому результату это: социальные, экономические, и политические изменения, произошедшие в начале 90-х годов ХХ века, повлекшие за собой демографический кризис. Рыночная экономика, пришедшая на смену плановой, была ориентирована на торговлю, а не на производство, в результате чего сфера торговли и услуг развивались намного интенсивнее, чем производственный сектор. Такой дисбаланс привел, к тому, что промышленные предприятия не могут составить конкуренцию на рынке труда крупным торговым компаниям, соответственно молодые специалисты ориентируется на торговлю, а не на производство. Третья причина - молодые специалисты, попавшие на предприятие, не выдерживают условий труда, в которых они работают, и уходят – демотивация на лицо.
До недавнего времени демотивации молодых специалистов не уделялось системного внимания.  Контент-анализ и включенное наблюдение процесса демотивации позволил выявить ее явно скрытый характер.
Данный контекст демотивации молодых специалистов обусловлен необходимостью более детального рассмотрения ее процессов на предприятиях промышленности.

Любому предприятию присущи свои собственные цели, задачи, нормы, правила, это есть необходимое условие для их эффективного функционирования. Для небольших предприятий эти задачи, правила, 
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нормы, цели озвучиваются работнику в устной форме, в то время как крупным предприятиям свойственно документировать данные установки.

Независимо от того, каким образом задачи, правила, нормы доводятся до  персонала, выполнение их касается каждого работника. Нарушение правил, норм ведет к сбою работы всего предприятия. Формы поведения, связанные с нарушением норм, предписаний, дисциплинарных рамок, называются деструктивными формами поведения. Если же работник некомпетентен его поведение дисфункционально. В случае, когда действия не соответствуют официально установленным или фактически сложившимся в конкретной социальной группе нормам и приводят нарушителя к наказанию, мы говорим о девиантном поведении. На предприятии девиантным поведением будет являться совершение работником мошенничества.

Отклонение от норм поведения является следствием демотивации работника. На сегодняшний день на промышленных предприятиях демотивация носит скрытый характер. Работники со стажем настолько приспособились к существующей системе управления, что выявить нарушения в поведении, соответственно саму демотивацию и ее причины достаточно проблематично.
В то время, как поведение молодых специалистов и их реакция на взаимоотношения с предприятием носит более открытый характер, соответственно процесс демотивации заметить гораздо проще.

На предприятиях, где относятся к проблеме демотивации на программной основе и предпринимаются соответствующие меры для недопущения демотивации, являются скорее исключением из правил. Большинство предприятий, в силу внешних и внутренних факторов, не способны предпринять меры для изменения сложившиеся ситуации, и как результат 90% молодых специалистов, работающих на промышленных предприятиях увольняются в течение первых трех лет. И здесь необходимо остановится на двух основных последствиях демотивации молодых специалистов: экономических и социальных.

Природа экономических последствий демотивации молодых специалистов позволяет говорить о том, что эти последствия могут выражаться не только в экономических индикаторах, характеризующих деятельность предприятия, но и в экономических ценностных ориентациях и в экономическом поведении молодых специалистов. Суть поведения состоит не в росте профессиональной компетенции, не в приобретении опыта и конкурентоспособной квалификации, а в возможности быстрого 
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зарабатывания денег. Последнее производит к ускоренному девиантному поведению, которое может проявляться в обмане, мошенничестве, подлоге.

Социальные последствия демотивации молодых специалистов в также разнообразны. С одной стороны, на предприятии происходит старение трудового коллектива, средний возраст которого превышает 50-55 лет. Это в свою очередь отражается на возможности внедрения на производстве новых технологий, организационной и технической новизны, приводит к росту физической и моральной напряженности в коллективе.

Особенностью девиантного поведения социологи занимаются достаточно давно, в социологии есть специально выделенное направление – социология девиации. Социология девиации – это наука о поведении индивида, в правовом или этическом плане не соответствующем общественным нормам. Учитывая недостаток, с научной точки зрения, в нормативности понятия «отклоняющееся поведение» (в различных 
обществах одни и те же формы поведения могут расцениваться и как девиантные, и как нормативные). 

Взаимоотношение поколений, а именно непринятие интересов, норм поведения молодежи старшим поколением является одной из значимых причин ухода молодежи от окружающей действительности, в том числе с помощью психоактивных веществ.

С позиции молодых специалистов социальные последствия касаются практически всех сфер их жизнедеятельности: роста профессиональной квалификации, приобретение опыта работы, формирование профессионального облика, роста конкурентоспособности на рынке труда. В результате чего формируется пассивная модель поведения молодых специалистов на предприятии, а впоследствии в результате не удовлетворенности своим положением в коллективе это приводит к росту агрессивности по отношению к коллективу и предприятию в целом.

Вполне возможно, что молодой специалист под влиянием демотивирующих факторов и отсутствия возможности самореализации компенсирует утраченную мотивацию за пределами предприятия, в группах  молодежи, формирующихся по различного рода интересам.

Общение в таких группах приводит к снижению жиз​ненного оптимизма в отношении жизни как высшей ценности человека. Накопленная негативная энергия проявляется в виде "сило​вой самоактуализации", происходит отторжение не только от сфер труда, но и от систем общественных отношений.
Поскольку современное общество отличается неус​тойчивостью, нестабильностью во многих сферах жизне​деятельности, то оно часто 
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дополнительно "заряжает отрицательной энергией эмо​ционально-волевую сферу молодых людей, что приводит к напряженным, критическим состояниям, а возможно, и к экстремальным ситуациям, сопровождаемым явными и скрытыми проявлениями экстремизма. Чаще всего при таких ситуациях общество и личность молодого челове​ка находятся в "диспозиции отчужденности".

Потеря молодого специалиста, как экономически-активного члена общества, наносит непоправимый урон экономике страны в целом. 
Соответственно решение данной проблемы должно решаться не только на уровне предприятия, но и на уровне государства.
Для решения данной проблемы необходимо создать систему специальных контрольных органов, цель которых обеспечить: 1)атмосферу всеобъемлющего контроля (условия и правила труда для персонала на основе формирования честности, воспитываемой на положительных 
примерах поведения руководства и адекватной оценке результатов на основе кодексов чести, правильной оценки кандидатов в процессе приема на работу; 2)систему контроля за бухгалтерией и финансами; 3)реализацию методов проведения контрольных проверок (разделение обязанностей или двойной контроль, система подтверждения полномочий паролями, система независимых проверок, физические способы охраны и контроля, документальный контроль).

В качестве примера рассмотрим положение дел на промышленном предприятии города Санкт-Петербурга – ОАО «Светлана».

В советское время Объединение «Светлана» было одним из крупных промышленных предприятий радиоэлектронной промышленности страны. На «Светлане» работало около 36 тыс. человек. В период экономических предприятие оказалось на стадии банкротства, но несмотря на внешние и внутренние факторы, руководству удалось сохранить предприятие на плаву.

На сегодняшний день предприятие представляет собой холдинг, в который входят более 10 дочерних и зависимых обществ. Предприятие сохранило производственную базу по основным направлениям – это разработка и производство мощных электровакуумных приборов, клистронов, рентгеновских трубок, проектировка сложных микропроцессоров с оригинальной структурой и стандартным набором команд, а также сложных информационно-управляющих систем, разработка защитных СВЧ устройств и дискретных фазовращателей. Ведется разработка и выпуск ряда электровакуумных и полупроводниковых СВЧ приборов других классов, преимущественно для радиолокационной техники. ОАО «Светлана» является 
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единственным предприятием в России, осуществляющим разработки мощных и сверхмощных (с выходной мощностью более 0,5 МВт) генераторных ЭВП. 

На предприятии работает около 4 тыс. человек из них молодых специалистов около 350. Средняя заработная плата на предприятии – 14 тыс. руб., если анализировать заработную плату только молодых специалистов получится 16,5 тыс. руб., что далеко от среднего заработной платы по Санкт-Петербургу.

В результате мы получаем отсутствие поддерживающего фактора – заработная плата, а соответственно говорить о каких либо программах для повышения мотивации не приходится.

Такая ситуация не только на ОАО «Светлана», с этим же сталкиваются все остальные предприятии. Объективные экономические факторы не позволяют вывести уровень заработной платы на уровень средний по городу. В то же время повысить заработную плату только молодым специалистам невозможно по этическим соображениям.

Для решения данной проблемы предлагается ввести положение «о льготах и гарантиях молодым специалистам», суть которого заключается в следующем:

В целях сохранения и развития потенциала ОАО «Светлана», эффективного участия молодых специалистов в работе предприятия, обеспечения преемственности опыта, профессионального роста и социальной защищенности молодежи в дополнение к социальным гарантиям, предусмотренным  Коллективным договором ОАО «Светлана» вводится  настоящее положение, которое предназначено для обеспечения конкурентоспособного уровня оплаты труда наиболее востребованным категориям молодых специалистов.
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