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Аннотация: В данной статье рассмотрены средства, которые применяются в логистиче-
ской системе для мотивации сотрудников к качественной командной работе. Выявлено, что 
мотивация сотрудников позволяет логистическим компаниям в условиях трудодефицита, не 
только сохранять постоянный состав коллектива, но и повышать профессионализм своих со-
трудников без отрыва от производства. Командная работа профессиональных сотрудников 
в логистической системе является одним из факторов повышающих конкурентоспособность 
компании. 
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ВВЕДЕНИЕ

На рынке труда, также как и на любом дру-
гом рынке, имеет место быть дефицит или из-
лишек рабочей силы. 

Избыточный спрос (избыточное предло-

жение) на рынке труда формирует дефицит 
(излишек) трудовых ресурсов. Количествен-
ные характеристики дефицита наилучшим об-
разом охарактеризовали В. Е. Гимпельсон, Р. 
И. Капелюшников, А. Л. Лукьянова [1]. Авторы 
отмечают, что из-за качественной неоднород-
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ности рабочей силы может наблюдаться или 
дефицит труда, или дефицит квалификации. 

Исследователи считают, что дефицит ква-
лифицированного труда качественно неодно-
роден. Это может быть: 

1. Дефицит работников массовых профес-
сий, которых «поставляет» на рынок труда си-
стема профессионального образования. 

2. Дефицит уникальных специалистов или 
работников специфических профессий и на-
выков [2]. 

В настоящее время на рынке труда сложи-
лась ситуация, когда организациям постоянно 
не хватает профессиональных менеджеров, 
специалистов и, в первую очередь, таких, ко-
торые могли бы стать лидерами: поставить за-
дачи, взять ответственность, замотивировать 
персонал и управлять командами.

Особенно остро эту проблему ощущают на 
себе компании, начинающие новые проекты, 
открывающие новые направления деятель-
ности и выходящие на новые рынки. Так про-
является трудодефицит. А в данном случае 
можно говорить возникшем дефиците именно 
хороших кадров. Дефицит хороших кадров 
представляет собой ситуацию, когда на рынке 
труда полно людей, желающих работать, од-
нако они по каким-то причинам либо уже рабо-
тают в других, либо не показывают достаточ-
ной эффективности, и компания вынуждена 
привлекать новые ресурсы.

В условиях трудодефицита персонал ста-
новится ключевым фактором, на который все 
чаще обращают внимание. 

МОТИВАЦИЯ В УСЛОВИЯХ 
ТРУДОДЕФЕЦИТА 

Присутствие логистики и ее участие наблю-
дается практически во всех областях деятель-
ности организации. В таблице 1 представлены 
структурные подразделения отдела логистики 
и их задачи [3]. 

Учитывая то, что каждый отдел логистики 
решает конкретные задачи необходимо рас-
пределение ответственности за выполнение 
конкретных логистических функций и созда-
ние эффективной системы управления всей 
логистической системой на основе системы 
каскадного формирования управляющих воз-
действий [4].

Деятельность логистического менеджмен-
та основана на непредвзятом рассмотрении 
всех процессов с точки зрения полезности для 
организации в целом, а не конкретного подраз-
деления. 

На основании результатов проведенных 
анкетирований руководителей организаций 
выделяют следующие причины возникающего 
трудодефицита: 

1. Недостаточное предложение труда (на-
пример, «не готовят или недостаточно готовят 
нужных специалистов» и др.). 

2. Спросовые ограничения предприятий 
(«не идут на ту заработную плату, что мы мо-
жем предложить», и др.). 

3. «Смешанные» (которые нельзя четко 
разделить на «спросовые» или исключитель-
но «предложенческие»). Например, позиция 
«напряженный труд, тяжелые и вредные усло-

Таблица 1 
ЗАДАЧИ СТРУКТУРНЫХ ПОДРАЗДЕЛЕНИЙ ОТДЕЛА ЛОГИСТИКИ

Подразделение отдела
логистики Решаемые задачи

Группа закупок

– Управление запасами в целях обеспечения потребностей произ-
водства

– Управление складскими запасами в целях недопущения дефи-
цита и неликвидов

– Расчет целевых параметров закупок
– Управление логистическими издержками

Группа дистрибуции

– Расчет целевых параметров поставок
– Управление складскими запасами готовой продукции в целях не-

допущения дефицита и неликвидов
– Управление логистическим сервисом

Аналитическая группа
– Обеспечение ритмичности товародвижения на всех стадиях

– Формирование планов закупок и продаж
– Логистический реинжиниринг
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вия труда» характеризует малопривлекатель-
ность такой работы, а потому ограниченность 
предложения. Однако подобная «негативная» 
полезность (disutility) может (и должна в усло-
виях конкурентного рынка) быть скомпенсиро-
вана более высокой заработной платой [2]. 

В деятельности сотрудников логистической 
системы существует одна особенность, кото-
рая заключается в том, что их деятельность 
не привязана к конкретной бизнес-единице 
(товары, контрагенты), а касается всей логи-
стической системы организации. Для решения 
вопроса трудодефицита в области логистики 
возможно применение следующих подходов:

– формирование собственных корпоратив-
ных учебных заведений, ориентированных на 
решение профильных для логистической си-
стемы задач; 

– формирование распределенной сети 
взаимодействия с партнерами по каждой от-
дельной задаче, включая взаимодействие с 
государственными втузами для организации 
целевой подготовки молодых специалистов; 

– организация системного взаимодействия, 
структурированного в соответствии с соб-
ственными целями, задачами и выделяемыми 
ресурсами [5]. 

Применение данных подходов в условиях 
трудодефицита позволит обеспечить логисти-
ческую систему молодыми специалистами в 
данной области; учитывая взаимодействие с 
учебными заведениями логистическая систе-
ма не будет испытывать нехватки персонала. 
Однако обозначенные выше подходы для 
решения задачи трудодефицита имеют свои 
недостатки: пополнение трудового коллекти-
ва не опытными сотрудниками; увеличение 
текучести молодых специалистов; повышение 
квалификации молодых специалистов приоб-
ретает затяжной характер т.к. инвестирование 
в человеческий капитал представляет собой 
длительный процесс [2]. Инвестиции в чело-
веческий капитал или НИОКР, являются необ-
ходимым, но недостаточным условием кадро-
вого обеспечения логистической системы в 
условиях трудодефицита. Инвестиции зависят 
от процесса циркуляции знаний между акаде-
мическими учреждениями и фирмами и про-
цесса обучения, рассматриваемых в рамках 
моделей (Aghion & Howitt, 1998) [6].

Оптимальным вариантом решения пробле-
мы трудодефицита может быть разработка и 
внедрение системы мотивации сотрудников. 
Для того чтобы сотрудник показывал доста-
точную эффективность, и выполнял свои обя-
занности с полной отдачей, его необходимо 

мотивировать. Однако для повышения кон-
куренции и слаженности работы логистиче-
ской системы мотивирование сотрудника не 
должно сводиться к простому исполнению его 
обязанностей. Мотивация сотрудника должна 
быть направлена на более эффективное и ка-
чественное выполнение своих обязанностей, 
внедрение новых технологий и повышение 
профессионального уровня сотрудника [7]. 
Основными причинами для создания системы 
мотивации работников логистической систе-
мы является то, что:

– мотивация является стимулом для каждо-
го сотрудника и дает возможность при выпол-
нении своих должностных обязанностей проя-
вить максимум эффективности;

– у руководителя появляется возможность 
делегировать и распределять полномочия 
между наиболее успешными сотрудниками;

– для предприятия в целом создается мак-
симум условий для оптимального роста при-
были за счет оптимизации логистических рас-
ходов [8]. 

В основе мотивации заложены следующие 
правила:

– все функции персонала должны быть чет-
ко определены;

– выполнение функций должно быть под 
постоянным контролем;

– все функции персонала должны быть 
формализованы так, чтобы их можно было, из-
мерять и фиксировать степень их выполнения.

Соблюдение этих простых основ приведет 
к тому, что сотрудник будет четко понимать 
свои функции и, что он получит за улучшение 
показателя выполнения функции.

Система мотивации рассматривается как 
совокупность объектов, характеризующихся 
определенным набором связей между частя-
ми, функционирующими как единое целое, т. 
е. подчиненных единой цели, развивающихся 
по единым законам и закономерностям [9,10]. 
Системный подход к созданию системы мо-
тивации предполагает четкую формулировку 
конечной цели, которая выражает идеаль-
ное желаемое состояние трудового коллек-
тива логистической системы. Главной целью 
разработки и внедрения системы мотивации 
сотрудников в условиях трудодефицита яв-
ляется обеспечение организации трудовыми 
ресурсами, в полной мере отвечающее ее по-
требностям, как в количественном, так и в ка-
чественном отношении [11]. Система мотива-
ции считается эффективной тогда, когда она 
отвечает следующим требованиям: комплекс-
ность и индивидуальность. Для создания та-
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кой системы изначально необходимо изучить 
преобладающие мотивы персонала. Большое 
количество существующих мотивов персонала 
представлено двумя группами: первая группа 
– стремление к успеху, вторая – избегание не-
удач. Можно выделить такие мотивации: мо-
тивации «к» и мотивации «от». Деятельность 
персонала успешно работающего основана на 
мотивации «к». Такая мотивация позволяет ре-
ализовать социально-психологический аспект 
деятельности, т.е. удовлетворять потребности 
сотрудника. Однако большая часть сотрудни-
ков работает, основываясь на вариант моти-
вации «от». Такой вариант мотивации реали-
зует инструментальный аспект: работать из-за 
страха неудовлетворения потребностей [12].

Исходя из вышесказанного, можно сделать 
вывод, что функция мотивации состоит из 
двух аспектов: социально-психологического и 
инструментального. Социально-психологиче-
ский аспект направлен на устранение напря-
жений, конфликтов, мешающих нормальному 
протеканию трудового процесса. Инструмен-
тальный аспект заключается в принуждении 
подчиненных выполнять предписанные им 
обязанности. Поэтому для создания эффек-
тивной мотивации необходимо сочетание по-
ложительной и отрицательной мотивации. 

Применение отрицательной мотивации 
может оказать положительный эффект на 
производительность и интенсивность труда, 
на улучшение исполнительской дисциплины 
и повышение безопасности осуществления 
деятельности. Однако она может дать и отри-
цательный эффект. Поэтому при ее исполь-

зовании необходимо учитывать следующие 
аспекты:

1. Цель: не наказание, а предотвращение 
нарушений, поэтому право наказывать долж-
но принадлежать высшему руководству. Нель-
зя допускать, чтобы отрицательная мотивация 
стала способом «сведения счетов» с неугод-
ными сотрудниками.

2. Последовательность применения систе-
мы наказаний, информированность работни-
ков о наказаниях и наличие четких критериев 
(разработанных стандартов и нормативов) 
[13].

3. Отрицательная мотивация не подходит 
для инициативных и творческих людей и сфер 
деятельности. Страх и состояние дискомфор-
та не способны стимулировать творчество, 
инициативу и инновации.

4. Ограничение отрицательной мотивации.
Избыточное наказание ведет к феномену 

«выученной беспомощности», оно перестает 
мотивировать даже на соблюдение правил.

Именно поэтому при создании системы 
мотивации сотрудников должна быть соблю-
дена комплексность мотивационной системы, 
заключающаяся в сочетании отрицательной и 
положительной мотивации.

В обоих случаях в основе мотивации лежат 
потребности. В работе [12] были выделены 
потребности (на основе пирамиды Маслоу) и 
мотиваторы в зависимости от различных уров-
ней управления (рис.1).

Анализируя рис.1 можно сказать, что струк-
тура потребностей персонала изменятся с 
переходом от низшего звена к высшему. Мож-

Рисунок 1 – Зависимость преобладающих потребностей и мотиваторов  
от занимаемой работником должности
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но сделать вывод о том, что в зависимости 
от ступеней карьерной лестницы необходи-
мо применять различные методы мотивации. 
Большая часть потребностей высшего звена 
может быть удовлетворена проведением орга-
низационных мероприятий, таких как перерас-
пределение полномочий и т.д. Однако удов-
летворение потребностей высшего звена не 
позволяет достичь поставленных целей, пока 
не будут удовлетворены потребности низшего 
звена, основывающиеся большей частью на 
материальных потребностях. В тоже время 
нельзя считать, что у низшего уровня отсут-
ствуют потребности высшего уровня. Конечно 
же, они есть, но преобладающей потребно-
стью является стабильная заработная плата, 
желание закрепиться на данной должности. 
В процессе движения по карьерной лестнице 
сотрудник удовлетворяет одни потребности и 
переходит к новым, более весомым, меняют-
ся не сами потребности, а их приоритет. Также 
ошибочным будет мнение о том, что для со-
трудников высшего звена заработная плата не 
имеет значения. Данная потребность остается 
и на высшем уровне, только она переходит в 
разряд имиджа, статуса [12].      

Для решения вопроса кадрового обеспече-
ния логистической системы в условиях трудо-
дефицита, многие руководители отдела логи-
стики стимулируют профессиональный рост 
сотрудников. Во многих компаниях практику-
ется наставничество. Когда новый сотрудник 
попадает под опеку более опытного сотруд-
ника. Также для мотивирования сотрудников 
проводят корпоративные тренинги, создают 
различные интернет-ресурсы, позволяющие 
обмениваться опытом между сотрудниками – 
все эти приемы способствуют созданию в кол-
лективе атмосферы, когда логисты компании 
стремятся повышать собственную квалифика-
цию. У сотрудников появляется четкое осозна-
ние того факта, что повышение квалификации 
приводит к повышению их заработной платы. 
Компания же в итоге получает грамотных со-
трудников, которые являются ключом к успеху 
[14,15]. 

Кроме профессионального роста и повы-
шения заработной платы, для сотрудников мо-
тивирующим фактором является объявление 
отдела логистики отделом прибыли, а не за-
трат. Данное заключение основано на том, что 
факте, что логистика в большинстве случаев 
воспринимается как сервисное отделение или 
же центр затрат. Именное такое ошибочное 
восприятие логистики не дает возможность 
логистическому отделу исполнять свою основ-

ную функцию, заключающуюся в оптимизации 
процессов и снижении издержек [16]. 

Учитывая тот факт, что результат работы 
отдела логистики является результатом рабо-
ты множества различных звеньев, возникает 
необходимость мотивировать сотрудников от-
дела логистики не только на личную эффек-
тивную работу, но и на командную работу. 

Данная проблема мотивации может быть 
решена путем начисления бонусов по резуль-
татам работы всего отдела или же по резуль-
татам работы над определенным проектом. 
Система бонусов может начисляться за раз-
ные виды работы отдела логистики. Система 
бонусов должна быть гибкой, прозрачной и от-
ражать объективное состояние дел. Бонусы не 
должны выплачиваться регулярно, чтобы дей-
ствительно мотивировать сотрудника к даль-
нейшей работе и выплачивать бонусы за уже 
сделанную [17,18]. 

Также одним из способов мотивацию могут 
служить соревнования и обязательства. Со-
ревнования, проводимые среди сотрудников 
смежных групп или смен за повышение каче-
ства сервиса, снижение издержек, количества 
ошибок представляют собой мощный мотиви-
рующий фактор при условии правильной их 
организации. Однако мотивирование соревно-
ваниями не является простой задачей, как мо-
жет показаться на первый взгляд, т.к. сотруд-
ников необходимо заинтересовать в участии 
в соревнованиях не просто «для галочки». Их 
необходимо заинтересовать формой проведе-
ния соревнования, условиями, видами призов. 
Вместе с тем условия соревнований должны 
быть выполнимыми и действительно должны 
зависеть от усилий сотрудников соревную-
щихся отделов.

Таким образом, можно выделить три со-
ставных элемента схемы материального сти-
мулирования: 

– постоянная часть (оклад);
– переменная часть, которая побуждает со-

трудника к достижению результата (премии);
– инструменты долгосрочного воздействия 

(годовые бонусы, опционы и др.).
Существуют различные виды и способы 

мотивации персонала. Система мотивации со-
трудников должна быть сложной: одновремен-
но совмещать и личную, и коллективную мо-
тивацию. Кроме того, она должна содержать 
как материальные, так и нематериальные эле-
менты.

Материальная мотивация сотрудников:
1. Прямые методы:
− премии;
− штрафы.
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Такие методы наиболее эффективны в на-
чале трудовой карьеры. Следует отметить, 
что штрафы не должны иметь отношение к 
зарплате. И премия, и штраф – некая допол-
нительная сумма денег, которая может быть 
выдана в полном размере, а может быть «не-
доначислена».

2. Непрямые методы:
− служебное жилье;
− социальный пакет;
− питание.
Такие методы наиболее действенные, ведь 

они влияют на возможности человека реали-
зовать свои желания. Но бывают случаи, когда 
сотрудник искренне желает получать больше, 
но у него не получается настроиться на про-
дуктивный труд. Для таких случаев есть иные 
средства.

Формируя алгоритм оплаты труда в рамках 
мотивации сотрудников необходимо учиты-
вать компромисс между желаниями работника 
и работодателя:

– подчиненному необходимо, чтобы размер 
заработной платы был больше, чем ему нужно 
средств для восстановления сил, затраченных 
на работу (когда зарплата недостаточна для 
удовлетворения основных потребностей ра-
ботника, это обязательно скажется на выпол-
нении им деятельности),

– руководителю нужно, чтобы размер зара-
ботной платы каждого служащего соответство-
вал результату его работы.

Нематериальные методы мотивации труда 
сотрудников:

1. Индивидуальные:
− персональный график – например, для 

мамы маленьких деток;
− расширение полномочий – человек чув-

ствует перспективу роста;
− улучшение условий работы – ценность 

работы в этой организации в глазах сотрудни-
ка повысится;

− обучение – не дает угаснуть стремле-
нию профессионально расти;

− признание – озвучивание и демонстра-
ция заслуг сотрудника.

2. Коллективные:
− корпоративные тренинги – помогают 

развить в коллективе взаимодействие;
− праздники – почувствовать себя одной 

семьей, сплотиться;
− понятные всем цели – каждый отдел и 

сотрудник хочет быть уверен, что делает важ-
ную часть работы для общего результата;

− информированность (вовлеченность) 
– ощущение причастности к планам и состоя-
нию дел на фирме;

− прозрачность – доступная для понима-
ния форма управления и взаимодействия;

− благодарность и признание – выделе-
ние заслуг группы сотрудников.

На первый взгляд, может показаться, что 
нематериальные методы в сравнении с ма-
териальными менее значимы. Однако, это не 
так, ведь именно они позволяют практически 
ежедневно, а не только в день зарплаты, на-
полнять сотрудников ощущением собственной 
значимости, важности своего труда, дополни-
тельных перспектив и продвижения вперед. 
Основные рычаги мотивации представлены 
на рис. 2.

Рисунок 2 – Основные рычаги мотивации

Поддержка заключается в том, что сотруд-
ник получает необходимые для выполнения 
задания ресурсы, информацию, обучение.

Принуждение – механизм, когда неотвра-
тимость наказания, в случае неисполнения 
задания, перевешивает в борьбе с физиоло-
гией, толкающей на экономию энергетических 
ресурсов.

Вознаграждение – механизм, когда пред-
вкушение поощрения, как результата доста-
точного количества усилий – предпочтитель-
нее  неизбежного дискомфорта, связанного с 
неисполнением. 

Драйверы мотивации можно разделить на 
денежные и неденежные.

К денежным драйверам относятся: компен-
сация за питание, оплата мобильной связи, 
ГСМ, премии, повышение заработной платы, 
различные денежные выплаты.

К неденежным драйверам можно отнести 
путевки на базу отдыха, спа-процедуры, мас-
саж, ужин в ресторане, прогулка на лимузине, 
сертификаты в книжные магазины, магазины 
спортивных товаров и многое другое.
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Из вышесказанного можно сделать вывод, 
что в сфере управления используются раз-
личные способы и подходы для мотивации 
сотрудников. Одним из самых новых, объе-
диняющих в себе различные методики и тех-
ники, дающим новые возможности, является 
коучинг. Коучинг применяется в качестве ин-
струмента влияния на результаты деятельно-
сти отдельных людей и организации в целом. 
Управление в стиле коучинга – это взгляд на 
сотрудников как на огромный дополнитель-
ный ресурс предприятия. Каждый сотрудник 
рассматривается как уникальная творческая 
личность, способная самостоятельно решать 
многие задачи, проявлять инициативу, делать 
выбор, брать на себя ответственность и при-
нимать решения. Достижение поставленных 
целей в коучинге осуществляется с помо-
щью научно обоснованных методов, техники 
персонального роста и практического опыта. 
Коучинг дает возможность получить иници-
ативных и деятельных сотрудников в логи-
стической системе, которые для достижения 
поставленных целей выкладываются на все 
100%. Такой поход к мотивации сотрудников, 
позволяет им почувствовать, что они не без-
различны руководству и о них действительно 
заботятся. Компания Manchester Inc проводи-
ла исследования по результатам применения 
коучинга [19]. 

Полученные результаты показывают, что 
компании, которые применяют коучинг для 
своих руководителей в итоге получают:

– повышение производительности (53% по 
мнению руководителей);

– повышение качества продукции услуг 
(48%);

– укрепление организации (48%);
– снижение жалоб потребителей (34%);
– увеличение итоговой доходности (22%).
Также, по мнению руководителей улучше-

ния, произошли в следующих сферах:
– рабочие отношения с непосредственны-

ми подчиненными (77% по мнению руководи-
телей);

– рабочие отношения с непосредственны-
ми супервизорами (71%);

– командная работа (67%);
– удовлетворенность работой (61%);
– снижение конфликтности (52%);
– приверженность компании (44%);
– работа с клиентами (37%).
Бизнес-коучинг является разновидностью 

техники развития кадрового потенциала.
Бизнес-коучинга применяется для эффек-

тивного решения следующих задач:

– создание сплоченных рабочих команд;
– вывод на рынок новых продуктов и услуг;
– нематериальная мотивация персонала;
– управление изменениями;
– выход на новые рынки;
– управление проектами (от отдела до ор-

ганизации);
– увеличение эффективности продаж;
– создание проектных команд;
– формирование конкурентных преиму-

ществ;
– позиционирование товара или компании.
– обучение персонала.
Мотивация (денежное стимулирование) 

работников логистической системы на основе 
Key Performance Indicators (KPI), в отличие от 
базовой заработной платы (оклада), ориенти-
рована на достижение долгосрочных и кратко-
срочных целей компании, «мотивирующей на 
выполнение должностных обязанностей» са-
мого работника [20,21].

Key Performance Indicators (KPI) – эффек-
тивный инструмент для постоянного совер-
шенствования бизнеса. KPI является одним 
из способов мотивации работников логистиче-
ской системы.

В транспортной логистике выделяют следу-
ющие виды KPI-показателей:

– своевременная доставка груза; 
– своевременно выполненные транспорт-

ные обязательств, среднее время доставки;
– соблюдение сроков передачи счетов;
– соблюдение сроков ответа на запросы;
– время подачи транспортного средства 

под погрузку;
– состояние транспортного средства;
– целостность доставленного груза.
Для более эффективной работы логисти-

ческой системы необходимо не просто приме-
нение существующих методов и средств моти-
вации сотрудников, а создание целой системы 
мотивации. В основе такой системы должны 
быть такие принципы как:

– простота и открытость (всем должны 
быть понятны критерии премирования сотруд-
ников);

– справедливость (одинаковый результат и 
качество работы должны премироваться оди-
наково);

– возможность проверки плана и фактиче-
ского результата деятельности;

– информированность об изменениях в си-
стеме премирования (приказ, распоряжение и 
другие документы).

Неправильно организованная структура 
компании увеличивает совокупные затраты 
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компании по следующим причинам:
– прерывающиеся информационные пото-

ки приводят к недостоверной информации;
– обязанности и ответственность не соот-

ветствуют друг другу;
– отсутствует мотивация персонала, свя-

занная с расходной и доходной статьями бюд-
жета.

В то время как правильно организованная 
структура компании и система мотивации по-
зволяет снизить совокупные затраты.

Организационная структура компании 
определяется, прежде всего, распределением 
обязанностей. Все обязанности должны быть 
связаны с ответственностью.

Основными составляющими организацион-
ной структуры являются обязанности и ответ-
ственность сотрудников.

Обязанности должны отвечать следующим 
требованиям:

– они должны отвечать целям и задачам 
компании;

– они должны быть связаны между собой 
внутри структурной единицы;

– результат работы в соответствии с обя-
занностями должен быть формализован.

Необходимо создание и существование 
системы измерения показателей работы каж-
дого сотрудника. За выполнение своих обя-
занностей каждый сотрудник должен отвечать. 
Таким образом, из обязанностей должна выте-
кать ответственность. 

Ответственность, необходима для разра-
ботки структуры компании, отвечающей ос-
новной цели. Ответственность сотрудника 
определяется сообразно его вкладу в созда-
ние прибыли компании. То есть в конечном 
итоге ответственность связана с деньгами ор-
ганизации.

Система мотивации сотрудников логисти-
ческой системы является частью организаци-
онного механизма управления структурой ком-
пании и требует тщательной разработки.

Для персонала системы логистики можно 
выделить следующие мотиваторы:

– своевременность доставки на предприя-
тие материалов и

комплектующих;
– своевременность выполнения заказов и 

доставки потребителям;
– оперативное реагирование на запросы 

потребителей;
– нарушение сроков поставок новыми по-

ставщиками;
– нарушение контрактных условий новыми 

клиентами;

– качество материальных ресурсов, оцени-
ваемые на входном контроле предприятия;

– процент брака готовой продукции;
– коэффициент устойчивости базы постав-

щиков;
– коэффициент устойчивости базы потре-

бителей;
– уровень снижения логистических затрат 

(на транспорт, складирование, администриро-
вание запасов);

– процент экстренных заказов материалов;
– возможность доставки и дистрибуции 

продукции через разных провайдеров;
– допущение дефицита и/или переизбытка 

материальных ресурсов в сравнении с норма-
тивным уровнем [8].

Итогом применения существующих средств 
мотивации сотрудников логистической систе-
мы становится профессионализм сотрудни-
ков, постоянный состав коллектива, слажен-
ная командная работа и высокий уровень 
конкуренции компании. Данные средства и 
методы мотивации сотрудников логистиче-
ской системы в условиях трудодефицита по-
зволяют выполнить цель кадровой логистики, 
сформулированной на основе логистических 
правил «семи Н» [22]:

– обеспечить предприятие нужными кадра-
ми

– необходимой квалификации 
– в нужное время (учитывая потребность в 

людских ресурсах на данный момент и на пер-
спективу) 

– необходимое количество
– в нужном месте (для выполнения кон-

кретных работ)
– необходимым структурным подразделе-

ниям фирмы, 
– с наименьшими затратами (на оплату тру-

да и другие расходы по содержанию персона-
ла).

Формирование эффективной системы мо-
тивации сотрудников представляет собой 
часть общего процесса функционирования 
логистической системы. Только хорошо орга-
низованная система мотивации сотрудников 
может способствовать повышению активно-
сти коллектива, что в свою очередь способно 
успешно, своевременно и регулярно решать 
сложнейшие задачи логистической системы 
одновременно и наиболее выгодно. В услови-
ях трудодефицита важнейшим приоритетом 
деятельности является программа создания 
системы мотивации сотрудников, необходи-
мых для бесперебойного функционирования 
логистической системы.



173

РАЗДЕЛ V.
ЭКОНОМИЧЕСКИЕ НАУКИ

Вестник СибАДИ, выпуск 4-5 (56-57), 2017

Система мотивации сотрудников логисти-
ческой системы должна создаваться исходя 
из полезности для логистической системы в 
целом, учитывая влияние логистических опе-
раций на текущие финансовые результаты ор-
ганизации. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Рынок труда, не отвечающий современным 
требованиям, становится тормозом на пути 
развития инновационной экономики в резуль-
тате отсутствия необходимого кадрового со-
става, способного обеспечить именно иннова-
ционную составляющую.

Кадровое обеспечение является важным 
элементом системы, задействованным при 
выполнении всех логистических операций и 
обеспечивающим целенаправленную дея-
тельность логистической системы.

Как видно из всего вышесказанного, в на-
стоящее время у руководства компании име-
ется достаточный арсенал для мотивации 
сотрудников отдела логистики. Однако, ис-
пользуя этот инструментарий, не следует за-
бывать, что это не просто сотрудники, а в пер-
вую очередь люди.

Из рассмотренных в статье способов мо-
тивации сотрудников является система моти-
вация на базе KPI. Такая система учитывает 
практически все потребности сотрудников и 
является одной из самых совершенных си-
стем материальной мотивации.

Для разработки и внедрения системы мо-
тивации персонала компании, полностью 
соответствующей целям компании необходи-
ма большая трудоемкость [8]. В связи с этим 
срок необходимый для разработки может ко-
лебаться от одного до нескольких месяцев в 
зависимости от размеров исследуемого под-
разделения и компании в целом, от количе-
ства производимых процессов и операций, 
наличия или отсутствия необходимых инстру-
ментов фиксирования операций в информа-
ционных системах. Срок внедрения колеблет-
ся от трех месяцев (обосновано получением 
обратной связи по итогам квартала) до одного 
года. После запуска в эксплуатацию системы 
мотивации возможны какие-либо корректиров-
ки по ее отладке [23]. Оценить эффективность 
запущенной в эксплуатацию новой системы 
мотивации можно в пределах периода от од-
ного месяца до одного года (в зависимости от 
сезонности объемов работ в компании и их 
стабильности в пределах рассматриваемо-
го периода). Как показывает практика, после 

запуска системы мотивации можно рассчи-
тывать на увеличение производительности 
минимум на 20% штатным количеством пер-
сонала [24,25]. Поэтому стоимость затрат на 
разработку и внедрение, а также выгоды от 
перехода на новую систему мотивации можно 
рассматривать, исходя из этого показателя.

Грамотно организованная система мотива-
ции сотрудников позволяет достичь следую-
щих результатов:

– согласованность целей деятельности 
конкретного служащего с целями работы под-
разделения и всей компании в целом,

– решение проблемы «текучки» кадров, так 
как высококвалифицированные сотрудники 
остаются на своих рабочих местах,

– сокращение времени и выделяемых 
средств на поиск, подбор и адаптацию персо-
нала на рабочем месте,

– формирование сплоченного коллектива, 
в котором у каждого формируется уверен-
ность в профессиональной состоятельности, 
появляется желание эффективно работать на 
результат.

Ни одна система мотивации не может су-
ществовать вечно. Поэтому учитывая воздей-
ствие различных факторов системы мотива-
ции должны меняться.
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STAFFING OF THE LOGISTICS SYSTEM IN CONDITIONS OF 
TRADEDEFICIT

L.V. Tyukina

Abstract: This article describes the tools that are used in the logistics system to motivate employees to 
teamwork. It was revealed that the motivation of employees allows logistics companies in tradedeficit, not 
only to keep constant the composition of the team, but to increase the professionalism of its employees 
without a job. Team work of professional staff in the logistics system is one of the factors of increasing 
the competitiveness of the company.

Key words: labor market, tradedeficit, staffing, logistics system, motivation.
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ЗНАЧЕНИЕ ОМСКОЙ ОБЛАСТИ В РАЗВИТИИ 
ВНЕШНЕЭКОНОМИЧЕСКИХ СВЯЗЕЙ РОССИИ С 
КАЗАХСТАНОМ

Л.В. Тюкина 
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Аннотация: В статье рассмотрена роль Омской области в развитии внешнеэкономиче-
ских связей приграничных государств России и Казахстана. Проведено исследование разви-
тия транспортно-логистических услуг Омской области. Проанализирован уровень развития 
транспортно-логистической системы Омского региона. Выгодное географическое положе-
ние Омского региона, развитость транспортной инфраструктуры, степень развития пред-
принимательского взаимодействия в рамках приграничного сотрудничества Омской области 
и республики Казахстан, являются важными факторами для обоснования создания мультимо-
дального транспортного узла в регионе.

Ключевые слова: транспортно-логистические услуги, мультимодальный транспортный 
узел, транспортно-логистический центр, транспортная система, Омский регион, Казахстан, 
приграничное сотрудничество. 
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ВВЕДЕНИЕ

В развитии транспортно-логистической си-
стемы большое значение имеет развитость 
транспортной системы регионов и страны в 
целом. Транспортная отрасль является одной 
из тех отраслей, которые отражают специали-
зацию экономики области, его долю в валовом 
региональном продукте (ВРП), которая со-
ставляет 12,5 %, что на 4,7 процентных пункта 
выше, чем в среднем по стране. 

Транспортная система является комплекс-
ным механизмом, который в свою очередь 
обеспечивает функционирование транспорта 
как отрасли экономики. Своеобразным карка-
сом транспортной системы является опорная 

транспортная решетка, которая включает в 
себя совокупность инфраструктурных объек-
тов в сфере транспорта, связующим звеном 
которых выступает единая транспортная сеть.

В настоящее время в Омской области в ус-
ловиях интеграции различных предпринима-
тельских структур и необходимости сквозного 
управления материальными и трудовыми по-
токами формируется среда для организаци-
онного развития бизнес-структур, усиливается 
поддержка малого и среднего предпринима-
тельства, совершенствуется политика привле-
чения инвестиций, развивается экспорт, мо-
дернизируется транспортная и энергетическая 
инфраструктура.

Одним из приоритетных направлений де-


