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Аннотация

В условиях цифровизации экономики ключевым драйвером повышения эффективности высокотехнологичес-
кой отрасли является развитие кадрового потенциала. Целью исследования стало определение концептуаль-
ных основ системы мотивации персонала высокотехнологичных предприятий Ирана. Исходя из поставлен-
ной цели решен ряд задач. Описаны составляющие системы мотивации: субъекты и объекты управления, 
механизмы и процессы управления на примере иранской компании NOSA. Уточнено понятие «высокие 
технологии», определены критерии высокотехнологического предприятия: высокая доля затрат компаний 
на НИОКР (научно-исследовательские и опытно-конструкторские работы). Научная новизна работы за-
ключается в построении концептуальной схемы мотивации персонала высокотехнологичных предприятий. 
На основе эмпирических исследований определены потребности сотрудников иранской компании NOSA. 
Представленные инструменты: опрос, анкетирование, тестирование, наблюдение позволяют руководителю 
предприятия определить мотивы и потребности сотрудников и на их основе разработать или скорректиро-
вать наиболее эффективную систему мотивации персонала на предприятии. Объектом исследования являет-
ся система мотивации персонала иранской компании NOSA. Предметом – организационно-экономические 
аспекты мотивации персонала высокотехнологического сектора в условиях цифровизации экономики. Из-
ложенные в статье положения позволяют комплексно представить концептуальные основы систем мотива-
ции персонала, в том числе в высокотехнологичных отраслях.
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Abstract

In the context of the digitalization of the economy, the key driver for increasing the efficiency of the high-tech industry 
is the development of human resources. The purpose of the study is to determine the conceptual foundations of the 
personnel motivation system of high-tech enterprises in Iran. Based on the goal set, a number of tasks were solved. The 
components of the motivation system are described: subjects and objects of management, mechanisms and processes 
of management on the example of the Iranian company NOSA. The concept of “high technology” has been clarified, 
the criteria for a high-tech enterprise have been defined: a high share of companies’ costs for R&D (research and de-
velopment work). The scientific novelty of the work lies in the construction of a conceptual scheme for motivating the 
personnel of high-tech enterprises. On the basis of empirical research, the needs of the employees of the Iranian company 
NOSA are determined. The presented tools: survey, questioning, testing, observation allow the head of the enterprise 
to determine the motives and needs of employees and, on their basis, develop or adjust the most effective system of per-
sonnel motivation in the enterprise. The object of the study is the personnel motivation system of the Iranian company 
NOSA. The subject is the organizational and economic aspects of motivating personnel in the high-tech sector in the 
context of the digitalization of the economy. The provisions outlined in the article make it possible to comprehensively 
present the conceptual foundations of personnel motivation systems, including those in high-tech industries.
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Введение / Introduction

Современные условия и кризисные явления в по-
литической и экономической среде формируют 
потребности предприятий в высококвалифициро-
ванных специалистах, способных производить уни-
кальные конкурентоспособные товары. Инвестиции 
в человеческий капитал – приобретение и распро-
странение знаний, получение образования – вли-
яют не только на производительность труда работ-
ников и их будущий доход, но и на повышение 
уровня развития экономики предприятий и отдель-
ных государств [Алехин, 2021].

Конкурентоспособность предприятий высокотех-
нологичных отраслей выступает одной из ключевых 
задач, и для ее решения предприятия выделяют фи-
нансовые ресурсы на научно-исследовательские 
и опытно-конструкторские работы (далее – НИОКР), 
которые могут достигать до 70 % от общего объема 
всех расходов [Авдеева, 2022]. Высокотехнологичные 
предприятия создаются в сферах биотехнологий, 
медицины, разработки программного обеспечения, 
альтернативной энергетики, искусственного интел-
лекта, авиации и космонавтики, робототехники, 
химической промышленности. Каждое государство 
развивает отрасль высоких технологий в зависимости 
от имеющегося потенциала и ключевых стратегиче-
ских целей [Мисюра, 2019; Осин и др., 2018]. 

Пандемия COVID-19 и политические кризисы 
в последние несколько лет ужесточили условия кон-
курентной борьбы предприятий высокотехнологичных 
отраслей, в том числе за высококвалифицированных 
специалистов. Поэтому мотивация сотрудников ком-
паний имеет большое значение в сложившихся об-
стоятельствах, тем более в высокотехнологичных 
отраслях квалифицированные специалисты, облада-
ющие необходимыми знаниями и опытым, находят-
ся в дефиците. Грамотная политика управления пер-
соналом на основе эффективной системы мотивации 
позволяет нанимать больше таких работников и тем 
самым быть конкурентоспособным как на внутреннем, 
так и на внешнем рынке. 

В рейтинге стран по уровню высококвалифици-
рованных кадров лидерами выступают Швейцария, 
Норвегия и Австрия. В аутсайдерах по данному по-
казателю находятся такие страны, как Мадагаскар, 
Конго и Зимбабве. Россия занимает 52-е место, 
Иран – 72-е1. Исходя из обозначенной проблемы 
перед нами стоит задача более детально рассмотреть 
в статье концептуальные основы мотивации  персонала, 

1 Мануйлова А. (Вторник 15 дек. 2020). Квалификация не сошлась 
с рабочим местом // Газета «Коммерсантъ» № 230, с. 2. Режим досту-
па: https://www.kommersant.ru/doc/4615116 (дата обращения: 15.03.2023).

представить результаты исследования системы мо-
тивации Ирана на примере компании NOSA.  

Литературный обзор / Literature review

В научной среде существуют различные подходы 
к характеристике предприятий как высокотехноло-
гичных. Так Л.Р. Шарафутдинова предлагает выделять 
их по таким признакам, как этимологический, отра-
слевой, продуктовый, патентный, параметрический 
[Шарафутдинова, 2021]. Согласно данным, представ-
ленным в таблице 1, высокотехнологичными будут 
являться предприятия, имеющие высокую долю затрат 
на НИОКР, высококвалифицированных специалис-
тов, выпускающих наукоемкую продукцию, облада-
ющих высоким уровнем производительности труда. 

Таблица 1
Признаки высокотехнологичных предприятий

Table 1. Signs of high-tech enterprises 

Признак Характеристики

Этимологический  • предприятие занимается новыми видами 
деятельности, которые оказывают влияние 
на смежные отрасли;
 • значительная доля затрат на фундаменталь-

ные и прикладные исследования;
 • предприятия имеют высокую долю 

высококвалифицированных специалистов

Отраслевой  • интенсивное использование НИОКР 
и оценка расходов к добавленной стоимости;
 • применение новых технологий в отрасли;
 • доля затрат на НИОКР более 3,5 % 

от объема выпускаемой продукции

Продуктовый  • оценка наукоемкости по конечной продук-
ции;
 • наукоемкая продукция занимает более 50 % 

от общего объема производимой продукции

Патентный  • доля выручки от новых видов продукции 
и технологий, рост производительности труда; 
 • оценка совокупности факторов; 
 • соотношение технологического уровня 

предприятия и технологического уклада

Параметрический Применяются следующие параметры: 
 • абсолютное значение факторной произво-

дительности;
 • количество фирм на рынке;
 • доля нематериальных активов в активах 

компании

Составлено авторами по материалам исследования / Compiled by the 
authors on the materials of the study

Н.М. Комаров, А.Я. Кибанов и Б.И. Козлов под-
ходят к определению понятия «высокая технология» 
с точки зрения применения новых технологий на ос-
нове научных знаний, позволяющих повлиять на раз-
витие предприятия. С.Т. Черкасский и Ю.А. Табунщиков 
представляют данное понятие как получение новых 
технологий, изделий и результатов. Е.А. Жукова 
рассматривает под термином «высокая технология» 
совокупность ресурсов информации, научных зна-
ний, передового опыта, необходимых для разработ-
ки, создания и производства высокотехнологичной 
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продукции, позволяющей превзойти лучшие миро-
вые образцы. Т. Лоусон и Д. Геррод предполагают, 
что высокая технология – это применение передо-
вых технологий с целью выведения предприятия 
на новый технологический уровень развития.

В результате проведенного анализа понятия «вы-
сокая технология» мы можем утверждать, что вы-
сокотехнологичным будет то предприятие, на ко-
тором производится продукция новых технологи-
ческих укладов с привлечением высокотехноло гичного 
инновационного оборудования и высококвалифи-
цированного персонала, которое вкладывает в раз-
витие инноваций наибольшую долю средств. 

Сформированная система мотивации сотрудни-
ков высокотехнологичного предприятия играет 
важную роль в системе управления персоналом 
компании. Комплексно в научной среде само по-
нятие «система» представлено как совокупность 
элементов, взаимосвязанных между собой. Исходя 
из данного понятия, следует, что система мотива-
ции – это совокупность элементов, представленных 
в форме объектов, субъектов механизмов и процес-
сов мотивации, которые представляют единство 
целей предприятия.

Теория и методы / Theory and methods

Подготовка кадров выступает основной страте-
гической задачей в развитии инноваций и высоких 
технологий в приоритетных отраслях стран. В свя-
зи с этим кадры инновационных наукоемких отра-
слей должны понимать механизм работы иннова-
ционной деятельности организации, обладать 
не только предпринимательскими способностями, 
но и иметь опыт работы в проектной команде, быть 
готовыми к изменениям. В эпоху цифровой транс-
формации приоритетных отраслей экономики, в том 
числе высокотехнологичных, специалисты должны 
обладать компетенциями в сфере информационно-
коммуникационных технологий [Шубина, 2019]. 

Кроме того, предприятиям необходимо быстро 
реагировать на потребности рынка, в том числе при-
меняя новые технологии, позволяющие выполнять 
работу быстро, качественно и экономично [Климов, 
Чиркова, 2019; Мисюра, 2019]. В этой связи специа-
листы высокотехнологичных отраслей должны об-
ладать компетенциями для проведения анализа биз-
неса, рынка и потребностей потребителей.  

Таким образом, можно отметить, что внешняя 
среда диктует условия для развития предприятия, 
стремления внедрять инновации, использовать вы-
сокие технологии в производстве товаров и оказании 
услуг с ориентацией на запросы потребителей как 
индивидуальных, так и промышленных. В  противном 

случае предприятия будут вынуждены уступить место 
на рынке более сильным конкурентам. На рисунке 1 
представлены концептуальные основы системы мо-
тивации персонала высокотехнологичных отраслей. 

Субъектом мотивации также выступают компе-
тенции и личные качества сотрудников. Доведение 
информации системы мотивации до сотрудников 
в компании осуществляется на основе приказов, 
требований, рекомендаций по ее реализации. Кро-
ме того, основными средствами или инструментами 
воздействия на сотрудников с целью повышения 
мотивации выступают как материальные таки не-
материальные стимулы. Концептуальные основы 
реализации систем мотивации предусматривают 
методы, стили и модели руководства, которые вклю-
чают в себя такие этапы реализации системы моти-
вации как информирование сотрудников через раз-
личные инструменты, стили и методы руководства. 

Субъекты управления выступают основными 
участниками всех процессов, происходящих на вы-
сокотехнологичных предприятиях. Основными субъ-
ектами управления выступает управленческий пер-
сонал, который руководит людьми и процессом 
производства. В условиях высокой конкуренции 
руководители предприятий и структурных подразде-
лений должны принимать оперативные решения 
по результатам исследования рынка, а также меры 
по внедрению и развитию системы мотивации 

Механизмы управления:
• инструменты управления; 
• методы управления; 
• технологии управления 

Субъекты управления:
• управленческий персонал; 
• специалисты;
• рабочие       

Объекты управления:
• мотивы;
• стимулы;
• потребности 

Процессы управления:
• информирование; 
• инструктирование; 
• стимулирование;
• интердикция        
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Рис. 1. Концептуальные основы системы мотивации 
персонала высокотехнологичных предприятий

Fig.1. Conceptual foundations of high-tech enterprises personnel 
motivation system
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 сотрудников компании. Только эффективная систе-
ма мотивации способна повысить производительность 
труда и вывести предприятия на новый уровень раз-
вития и конкурентной борьбы [Галимова и др., 2019].

Объектом мотивации также могут выступать ком-
петенции, личные качества сотрудников, но в данном 
случае рассматривается субъективный механизм реа-
лизации системы мотивации, который отражает по-
требности и ценности сотрудников компании [Киба-
нов и др., 2020]. Руководители структурных подразде-
лений имеют цели, отличающие их от руководителей 
предприятий, так как последние заинтересованы прежде 
всего в прибыльности предприятия, а руководители 
структурных подразделений выполняют возложенные 
на них функции по управлению одним или несколь-
кими процессами на предприятии. 

Специалисты играют важную роль на высоко-
технологичных предприятиях, так как они облада-
ют уникальными знаниями и опытом, которые они 
воплощают в производстве продуктов или оказании 
услуг. Специалисты с высоким уровнем квалифи-
кации и знаний имеют отличия в уровне заработной 
платы. В противном случае конкурентная борьба 
за таких специалистов на рынке производства вы-
сокотехнологичной продукции способствует их пе-
реходу на предприятия с более высокой оплатой 
труда. В этой связи реализуемая на высокотехноло-
гичных предприятиях система мотивации должна 
учитывать данный факт [Потапова, Лыгина, 2018].

Специалистам в области высоких технологий не-
обходимо сочетать различные виды деятельности: 
исследования, проектирование, инжиниринг, пред-
принимательство. При разработке сложных высоко-
технологичных продуктов разработчикам, инженерам, 
менеджерам, экономистам, финансистам, маркето-
логам и другим участникам производства необходи-
мо выбрать среди различных решений оптимальное, 
отвечающее требованиям всех заинтересованных 
сторон, чтобы объединиться в единую команду и ре-
шать инновационные задачи [Осин и др., 2018]. 

Работники высокотехнологичных предприятий 
выступают непосредственными участниками реа-
лизации всех проектов и идей. В отличие от сотруд-
ников традиционных предприятий они должны 
обладать знаниями и опытом работы в научных 
проектах, иметь высокий уровень квалификации. 
Также они должны уметь приобретать знания и на-
выки из различных функциональных областей, об-
рабатывать большие объемы информации, развивать 
способность работать в международном контексте, 
знать и согласовывать элементы языка и межкуль-
турной коммуникации, то есть партнерские спо-
собности в широком смысле [Базаров, Карпов, 2020].

Очевидно, что для каждого работника на пред-
приятии существует свой набор факторов мотивации 
и мотивов, эффект от удовлетворения которых будет 
максимальным именно для данного сотрудника, в то 
время как на его коллег, обладающих другим соче-
танием параметров, эти стимулы не окажут мотиви-
рующего эффекта [Бураков, Славинская, 2022].

Основными объектами системы мотивации пер-
сонала на предприятии выступают мотивы, стиму-
лы и потребности. Потребность – нужда в чем-ли-
бо необходимом для поддержания жизнедеятельно-
сти индивида. Стимулы – это внешние побуждения 
к деятельности. Мотивы – это внутренние побу-
ждения к деятельности. Стимулирование – комплекс 
факторов, направляющих и побуждающих человека 
[Авдеева, 2022]. Для большинства людей характер-
на мотивация, основанная на нескольких мотивах, 
которые определенным образом соотносятся друг 
с другом. Важно принимать в расчет не один из них, 
а целый ряд, учитывая их приоритетность для че-
ловека [Алехин, 2021].

Потребность следует рассматривать в нескольких 
аспектах. 

1. Фоновая потребность. Она менее значимая, 
представляет собой то, что интересно, может быть 
важным, но не приоритетным. При фоновой по-
требности проявляется желание работать в красивом 
офисе или в офисе рядом с домом. 

2. Компенсирующая потребность. Она тоже яв-
ляется важной для человека, но ее значимость ниже 
значимости ядерной потребности. Например, у че-
ловека появляется отребность в обучении или в ра-
боте в сплоченной команде. 

3. Ядерная «горящая» потребность. Она стоит 
на первом месте. Без нее человек не может обойтись 
в данный момент. Это что-то, что ему нужно полу-
чить срочно и обязательно. Например, это потреб-
ность в самореализации в условиях интересной 
творческой работы.

Механизмами управления в системе мотивации 
сотрудников компании выступают инструменты 
управления, методы управления и технологии управ-
ления (рис. 2).

Инструменты управления персоналом высоко-
технологичного предприятия позволяют реализовать 
сформированную систему мотивации сотрудников. 
Такими инструментами выступают: административ-
ные (базирующиеся на власти, дисциплине и взыс-
каниях); экономические (основываются на правиль-
ном использовании экономических законов произ-
водства); социально-психологические (базируются 
на способах мотивации и морального воздействия 
на людей и известны как «метод убеждения»).
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Методы управления также следует рассматривать 
в разрезе трех видов, которые по названию схожи 
с инструментами управления персоналом, но суть 
методов имеет следующие отличия:
 • административные методы предполагают приме-

нение разработанных на предприятии положений, 
издание приказов, распоряжений, инструктивно-
нормативных документов, аттестацию работников 
предприятия, соблюдение правил внутреннего рас-
порядка, составление должностных инструкций;
 • экономические методы предусматривают преми-

рование по результатам выполненного труда или 
возложенных на сотрудника функций, участие со-
трудников в прибыли, дополнительные льготы, 
надбавки и единовременные выплаты;
 • социально-психологические методы предусмат-

ривают моральное стимулирование, участие в управ-
лении, отношение руководства, формальное и не-
формальное общение, профессиональный рост 
и карьеру, социальное развитие коллектива и фор-
мирование корпоративного духа.

Процессы управления персоналом направлены 
на выполнение функций в системе мотивации и пред-
ставлены такими элементами, как информирование, 
инструктирование, стимулирование и интердикция. 

1. Информирование выступает важным элемен-
том в процессе реализации системы мотивации. 
На первоначальном этапе внедрения новых элемен-
тов или в целом всей системы мотивации происхо-
дит информирование всех сотрудников предприятия, 
задействованных в реализации предлагаемой системы. 
Информирование может происходить при помощи 
различных инструментов: это личное ознакомление 
с регламентирующим документом под подпись, 

ознакомление через информационные системы, на-
пример при помощи корпоративной почты, сайта пред-
приятия, доски для информации и т.д. Только при 
ознакомлении сотрудника с системой мотивации он мо-
жет проявлять усилия по выполнению ее функций.

2. Еще одним элементом процесса концепту-
альных основ реализации системы мотивации вы-
ступает инструктирование, которое включает непо-
средственное ознакомление сотрудника с системой 
мотивации и инструкцией по участию в ней и по-
лучению по результатам выполненной работы воз-
награждений в материальной и не материальной 
формах. Для этого на предприятии разрабатывают-
ся инструкции либо индивидуально для каждого 
сотрудника, либо на группу сотрудников по одной 
из форм мотивации, либо в целом на всех сотруд-
ников предприятия. 

3. На следующем этапе процесса системы мо-
тивации сотрудников выступает само стимулиро-
вание, которое предусматривает выполнение всех 
взятых на себя обязательств со стороны руководи-
теля предприятия в соответствии с принятой сис-
темой мотивации. В этом случае по результатам 
выполненной работы по истечении определенного 
промежутка времени сотрудник предприятия должен 
получить тот вид стимулирования, в котором он был 
изначально заинтересован. 

4. Интердикция – это возникновение препят-
ствий к осуществлению желаемого в форме различ-
ных правил, принятых на предприятии. 

В процессе мотивации должны быть применены 
инструменты, позволяющие наиболее объективно 
оценить мотивы сотрудников к качественному 
 выполнению своих функциональных обязанностей. 

Рис. 2. Механизмы управления персоналом 
Fig. 2. Personnel management mechanisms

Механизмы управления персоналом

Инструменты управления 
персоналом

Методы управления 
персоналом

Методы управления 
персоналом

• административные;
• экономические;
• социально-
психологические

• административные;
• экономические;
• социально-
психологические

• аутсорсинг;
• аутстаффинг;
• краудфандинг;
• краудсорсинг

Составлено авторами по материалам исследования / Compiled by the authors on the materials of the study

Аутсорсинг (англ. outsourcing: (outer-source-using) – использование внешнего источника и/или ресурса); аутстаффинг (англ. outstaffing – 
выведение персонала за пределы штата); краудфандинг (англ. crowd funding – народное финансирование); краудсорсинг (англ. 
crowdsourcing, от crowd – толпа, sourcing – использование или привлечение ресурсов).
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Такими инструментами могут быть опросы, тести-
рование, анкетирование, наблюдение. Каждый 
из представленных инструментов определения по-
требностей сотрудников имеет свои положительные 
и отрицательные стороны. Анкетирование и тести-
рование являются менее затратными методами по вре-
мени и числу привлекаемых специалистов. Наибо-
лее затратным выступает метод опроса, так как 
предусматривает предварительную подготовку и не-
обходимое количество специалистов для проведения 
опроса. Наблюдение имеет субъективную оценку 
при интерпретации результатов и заключений, по-
этому используется редко. Наиболее популярными 
методами выступают тестирование и анкетирование.

По результатам полученной информации про-
исходит разработка системы мотивации, которая 
ориентирована либо на удовлетворение потребно-
стей каждого сотрудника индивидуально, либо 
на группу людей, имеющих схожие потребности. 
Только затем в процессе мотивации происходит 
информирование работников о вновь введенной 
системе мотивации. По истечении определенного 
промежутка времени кадровая служба снова про-
водит изучение мотивов и потребностей сотрудни-
ков предприятия, при необходимости вносит из-
менения в существующую систему мотивации 
и снова обязана познакомить с введенными изме-
нениями весь персонал. При невыполнении руко-
водителем предприятия обязательств в системе 
мотивации сотрудники будут не удовлетворены, 
что может вызвать их отток из предприятия.

Система управления мотивацией персонала ор-
ганизации включает в себя набор процедур, на-
правленных на выполнение основных функций 
управления, которые включают в себя анализ и оцен-
ку факторов, влияющих на мотивацию сотрудников, 
в том числе специалистов организации. В резуль-
тате проведенного анализа происходит разработка 
и планирование мероприятий, направленных на фор-
мирование для сотрудников организации мотиво-
образующих факторов, оказывающих стимулиру-
ющее воздействие [Тимакова, Юкина, 2021]. Сле-
д у ю щ и й  э т а п  п р е д п о л а г а е т  р е а л и з а ц и ю 
запланированных мероприятий с последующим 
их контролем и корректировкой. 

Различные факторы оказывают влияние на реа-
лизацию сформированной на предприятии системы 
мотивации. К числу таких факторов мы предлагаем 
отнести внешние факторы: заработную плату, ка-
рьерный рост, статус, признание со стороны руко-
водителя и сотрудников, получение престижных 
вещей, возможность путешествовать. К внутренним 
факторам следует отнести потребности человека 

по классификации Маслоу. Запланированные ме-
роприятия мотивации сотрудников после их вне-
дрения и реализации должны пересматриваться 
ежегодно, а также учитывать мотивы и предпочте-
ния вновь прибывших сотрудников. 

Анализ результатов / Analysis of results

В США высоким технологиям отводится зна-
чительная роль, и это отражается в выделении бо-
лее 3 % валового внутреннего продукта (далее – 
ВВП) на НИОКР. Достаточно высокий уровень 
в этом направлении удерживает на протяжении 
многих лет и Китай, который увеличивает объемы 
финансирования научных исследований. Так в 2021 г. 
объем выделенных средств на НИОКР в Китае 
составил 2,5 % ВВП. При существующем темпе 
роста вложений в развитие наукоемких отраслей 
Китай может занять лидирующую позицию в мире, 
опередив США [Шкрабалюк, 2021]. Иран в разви-
тии наукоемких отраслей и инноваций значитель-
но отстает от США и Китая по доле затрат на НИ-
ОКР: в 2021 г. они составили всего 0,3 % ВВП. 

На успешную реализацию системы мотивации 
оказывает влияние характер отношений и механизм 
мотивации, который проявляется в формальном 
общении, применяемых механизмах мотивации, 
личностных взаимодействиях, строящихся на до-
верии-недоверии и партнерстве-соперничестве 
[Фалько, Яценко, 2019]. Эффективность реализа-
ции системы мотивации сотрудников во многом 
зависит от проведения мероприятий, направленных 
на диагностику потребностей сотрудников. Анализ 
существующих систем мотивации сотрудников 
компаний Ирана показал, что они строятся на на-
циональных обычаях и традициях. 

Исследование потребностей сотрудников иранской 
компании NOSA показало, что ядерная потребность 
сформирована в таких видах, как поддержание жиз-
недеятельности и здоровья, активное общение, при-
надлежность к определенной группе и командной 
работе, надежность и безопасность, сотрудничество 
с руководителем, стабильность. Компенсирующая 
потребность определена в шести видах из восемнад-
цати: признание, подчинение, самоутверждение, 
достижение, престиж и осмысленность работы. Фо-
новая потребность определена в таких видах потреб-
ности, как социальный статус и власть, эмоциональ-
ное напряжение и риск, независимость и свобода, 
конкуренция, новизна, творчество.

Как видно из рисунка 3, ядерные «горящие» по-
требности направлены на общение и принадлежность 
к команде, сотрудникам важна стабильность,  надежность 
и безопасность. Можно сделать предположение, что 



УПРАВЛЕНИЕ  T. 11 № 2 / 2023. Межотраслевой менеджмент

22

сотрудники компании не будут менять работодате-
ля, поскольку ориентированы на коллектив и ру-
ководителя структурного подразделения. Кроме 
того, на основе данных рисунка 3 можно говорить, 
что новизна, риск, независимость уступают в иерар-
хии потребностей сотрудников стабильности и со-
трудничеству с руководителем. Если обратиться 
к «Теории потребностей» Д. Макклелланда, то в со-
ответствии с данными рисунка 3, сотрудники в боль-
шей степени тяготеют к «Причастности»: стремле-
нию к культурным, интеллигентным и дружествен-
ным отношениям с окружающими людьми. 

Составив определенный приоритет потребностей 
сотрудников компании NOSA, можно подобрать 
к ним соответствующие стимулы. Поскольку у со-
трудников ядерная потребность проявляется в со-
трудничестве с руководителем и общении, то руко-
водители подразделений должны регулярно комму-
ницировать с подчиненными и направлять 
их в конструктивное русло. Регулярные совместные 
командировки сотрудников, обсуждение проблем 
каждого, участие в корпоративах и совместных ме-
роприятиях окажут положительную роль в повы-
шении уровня мотивации сотрудников компании.  

Также следует отметить, что проблема мотивации 
в компании не решена в полной мере, поскольку 
ожидания в отношении результатов труда и вознаг-
раждения, как и ожидания в отношении ценности 
вознаграждения (согласно «Теории ожидания» 
В. Врума) оправдались лишь в некоторой степени. 
Неудовлетворенность частично компенсирована, 

благодаря сплоченности команды, ориентирован-
ности сотрудников на коллективное взаимодействие 
и нематериальные поощрения. 

Опрос тридцати сотрудников компании NOSA 
показал, что существуют материальные стимулы 
в форме выплаты премий. Подбором персонала 
занимаются соответствующие отделы, в компании 
существуют элементы адаптации персонала, пред-
лагается многоуровневое обучение, кадровая по-
литика компании направлена на продвижение 
и делегирование полномочий, результаты компа-
нии оцениваются не регулярно, не достаточно 
налажена корпоративная культура. Текучесть кад-
ров невысокая, сотрудники увольняются по при-
чине ухода на заслуженный отдых или переезда 
в другие регионы. Для более углубленного изуче-
ния системы мотивации был проведен опрос со-
трудников компании NOSA по методу П. Марти-
на и Ш. Ричи (рис. 4).

Полученные данные о потребностях работни-
ков компании NOSA позволяют сделать вывод, 
что потребность в социальных контактах имеет 
наибольшее значение для сотрудников. На второй 
позиции находятся материальные потребности, 
на третьей – потребность в достижениях. Условия 
работы меньше всего интересуют сотрудников 
компании. 

Представленные результаты, полученные в кон-
кретной выборке, характеризуют мотивационные 
особенности специалистов компании, занимающей-
ся производством высокотехнологичной продукции. 
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Рис 3. Распределение видов потребностей сотрудников иранской компании NOSA
Fig. 3. Iranian company NOSA employees’ needs distributed by type 
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Перспектива дальнейших исследований предпо-
лагает изучение факторов трудовой мотивации 
сотрудников организаций, представляющих другие 
иранские компании высокотехнологичных отраслей 
экономики.

Заключение / Conclusion

Представленные концептуальные основы системы 
мотивации сотрудников позволяют четко определить 
ключевые структурные элементы, которые приме-
нимы не только на предприятиях высокотехноло-
гичных отраслей, но и на предприятиях различных 
сфер деятельности. В сохранившейся мировой тен-
денции к увольнению и смене работодателей пред-
ставленные в статье инструменты, методы и техно-
логии, применяемые в системе мотивации сотруд-
ников предприятий, позволяют работодателям 
более детально изучить потребности работников, 
а полученные результаты использовать при разра-
ботке стимулов в материальной и нематериальной 

формах, которые не только поспособствуют сохра-
нению персонала, но и повышению производитель-
ности труда и качества выполнения возложенных 
на них обязанностей и задач.  

Проведенное исследование потребностей сотруд-
ников иранской компании NOSA показало, что 
потребности формируются с учетом имеющихся 
национальных обычаев и традиций, но в то же вре-
мя четко выделяются потребности в социальных 
контактах, которые можно реализовать через раз-
витие корпоративной культуры. Таким образом, 
представленные концептуальные основы системы 
мотивации труда специалистов высокотехнологич-
ных предприятий Ирана позволяют комплексно 
отразить всех участников системы мотивации, ме-
ханизмы и инструменты. Наиболее современными 
инструментами реализации системы мотивации 
сотрудников могут выступать цифровые технологии 
на фоне глобальной цифровизации высокотехно-
логичных отраслей, в том числе в Иране. 
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Pис. 4. Сводные данные результатов профиля потребности работников компании NOSA
Fig. 4. Summary of NOSA worker demand profile results
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