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Резюме. На современном этапе становления фармацевтического рынка, а также в 
условиях конкуренции между его участниками, одну из ключевых ролей играет про-
цесс мотивирования персонала. Мотивация персонала – это совокупность последова-
тельных действий со стороны руководителя, способствующая обеспечению качествен-
ного труда сотрудников и укреплению их лояльности к организации. Рано или поздно 
каждый руководитель сталкивается с проблемой снижения эффективности деятель-
ности предприятия, потери интереса в выполнении заданной работы у своих сотруд-
ников.  Тем самым затрудняется процесс достижения целей и задач компании и реа-
лизации дальнейших перспектив. В таком случае руководитель принимает решение о 
смене мотивационной системы, чтобы получить максимальную отдачу кадровых ре-
сурсов, а в конечном итоге значительно увеличить результативность и прибыльность 
деятельности аптечной организации. Однако не существует единой мотивационной 
системы, которая подходила бы всем и одинаково влияла на тот или иной процесс де-
ятельности компании.  Для этого руководством разрабатывается своя система моти-
вации, что является одним из наиболее сложных и творческих процессов в менедж-
менте. В данной работе рассматриваются этапы формирования мотивационного про-
цесса, виды мотивации, мотиваторы для фармацевтических специалистов, а также 
методы мотивирования трудовой деятельности сотрудников. Методы мотивации слу-
жат важным элементом в процессе формирования мотивационной системы: от вы-
бора метода зависит и выбор используемой системы. Для реализации мотивационной 
политики используют такие методы, как материальная мотивация, организационные 
методы, социально-психологические подходы. Но для того, чтобы система хорошо 
функционировала, необходимо изучить преимущества и недостатки, чтобы знать, на 
что обратить внимание при выборе методики. Очень важно сохранить баланс между 
стандартами фармацевтической деятельности и стремлением повысить финансовые 
результаты, оставаясь в правовом поле. Если материальные и нематериальные ме-
тоды мотивирования применять в совокупности, то можно проследить синергический 
эффект, где их совместное действие приведет к значительному росту производитель-
ности труда и эффективной экономике предприятия. 
 
Ключевые слова: мотивация, мотивационная система, мотивационный процесс, 
методы мотивирования.
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Введение. На современном этапе станов-
ления фармацевтического рынка, а 
также в условиях конкуренции между его 
участниками, одну из ключевых ролей 
играет процесс мотивирования персо-
нала. Руководители аптечных организа-
ций часто сталкиваются с необходимо-
стью раскрытия потенциала фармацев-
тических работников в процессе трудо-
вой деятельности, поэтому они стараются 
создать такие условия, в которых можно 
было бы показать себя, усовершенство-
вать свои навыки и повысить квалифика-
цию.  Для этого руководством аптеки раз-
рабатывается своя мотивационная си-
стема для фармацевтических специали-
стов, что является одним из наиболее 
сложных и творческих процессов в ме-
неджменте. Успешно подобранная си-
стема мотивирования способствует улуч-
шению качества труда кадрового состава, 
помогает достичь более высоких резуль-
татов в деятельности компании, тем са-
мым повысить собственные навыки в 
профессии [18, 37]. 
Одной из наиболее важных задач руково-
дителя любой организации служит моти-
вация трудовой деятельности. Достиже-
ние положительных результатов в моти-
вации позволяет повышать эффектив-
ность и производительность труда, вы-
полнять систематическую методику со-
вершенствования системы материаль-
ного и морального стимулирования 
труда, исключать ненормативное поведе-
ние персонала.  Для того, чтобы компа-
ния успешно развивалась в ускоренном 
темпе, руководители стараются подо-
брать и построить собственную мотива-
ционную систему, используя инноваци-
онный подход [35, 37, 39, 45]. 
Теоретические основы понятия «мотива-
ция» 
В настоящее время существует множе-
ство различных трактовок слова «моти-
вация», но общепринятого определения 
данного слова нет, которое вобрало бы в 
себя все возможное. Каждый автор имеет 
свою точку зрения на этот счёт. Г.Г. Зай-
цев считает, что «мотивация-это побуж-
дение к активной деятельности лично-
стей, коллективов, групп, связанное со 

стремлением удовлетворить определен-
ные потребности» [10, 22]. 
В работе «Мотивация трудовой деятель-
ности» Родионовой Ю.В. мотивацию 
определяют как сумму факторов, кото-
рые содействуют и направляют поведе-
ние и деятельность человека (К. Мадсен, 
Ж. Годфруа), в другом - как совокупность 
мотивов (К.К. Платонов), в третьем - как 
побуждение, приводящее в динамику ор-
ганизм, тем самым помогая выбрать ему 
направление деятельности [39]. 
По мнению Э.А. Уткина: «Мотивация - 
состояние личности, определяющее сте-
пень активности и направленности дей-
ствий человека в конкретной ситуации». 
Следуя этому определению, можно сде-
лать вывод, что мотивация характеризу-
ется двумя составляющими: деятель-
ность и направленность  [21, 46]. 
Изучив все точки зрения авторов, мы ви-
дим, что все определения слова мотива-
ции схожи между собой: мотивация - это 
движущая сила, характеризуется актив-
ным поведением человека, с одной сто-
роны как внешнее влияние, с другой - 
собственная мотивация [10].  
Этапы формирования процесса мотива-
ции 
Мотивацию можно рассматривать как 
процесс стимулирования себя и других 
на выполнение действий для достижения 
эффективности организации или инди-
видуальных целей человека. Процесс 
представляет собой некую последова-
тельность, выполнение которой несет за 
собой положительный результат. Схема 
формирования мотивационного про-
цесса, которая состоит из 6 этапов, изоб-
ражена на рисунке 1 [34, 36].   
Рассмотрим более подробно каждый 
этап: 
Рассмотрим более подробно каждый из 
шести этапов: 
1.Появление потребностей. Данный этап 
предполагает возникновение чувства 
нужды (потребность), которая, в свою 
очередь, может быть трёх видов: физио-
логической, психологической и социаль-
ной. Именно поэтому он располагает для 
принятия решений. 
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2. Поиск путей восполнения потребно-
сти. Здесь можно выбрать одно из трёх 
действий: восполнить, погасить или про-
сто не принимать во внимание возник-
шую потребность. Но, как правило, невы-
полнение данного этапа препятствует 
развитию мотивационного процесса. 
3. Определение целей действия. Дает по-
нимание и том, что именно нужно сде-
лать, какие средства задействовать, 
чтобы удовлетворить потребность, отме-
тить определённые точки направленно-
сти. Также обозначается, какими спосо-
бами можно получить желаемое, и какая 
вероятность данной возможности. 
4. Реализация действия. Человек прикла-
дывает все силы, чтобы добиться резуль-
татов и приобрести все необходимое, что, 
существенно влияет на его потребности. 
5. Поощрение. В данном случае человек 
получает вознаграждение за выполнение 
должностных обязательств. Выполнив 
работу, которая была необходима, инди-
вид добивается целей, тем самым способ-
ствует эффективности предприятия и по-
вышает свой эмоциональный настрой. 
6. Достижение результата. Здесь предо-
ставляется два варианта: или остановить 
свои действия до возникновения новой 
необходимости в чём-то, или же продол-
жить поиски вариантов действий для 
устранения потребности [1, 10, 27]. 
Сделаем вывод, что мотивация – это по-
будительная сила, процесс воздействия 
на человека или группу людей, который 
имеет определенную последовательность 
действий, особенности их выполнения и 
выступает в качестве функции управле-
ния [20, 36].  
Основные составляющие мотивацион-
ного процесса, цели и задачи 
Для того, чтобы объяснить формирова-
ние процесса мотивации, тем самым по-
лучить его характеристику, необходимо 
определить смысл таких понятий, как 
«потребность», «мотив», «стимул», 
«цель». Более наглядно сам процесс мо-
тивации можно проследить на схеме, ко-
торая определяет систематичность и по-
следовательную многогранность, а также 

общую связь потребностей, мотивов, це-
лей и стимулов (рис.2) [7]. 
Потребность – внутреннее состояние че-
ловека, основанное на недостатке тех или 
иных материальных, культурных благ, 
социальных и духовных ценностей, то 
есть это расхождение во внутренних и 
внешних условиях его деятельности. По-
требность может выступать источником 
деятельности человека, которая направ-
лена на возмещение нужды в необходи-
мых для существования предметах [16, 
33]. 
Американским психологом А.Маслоу 
была сформирована иерархия потребно-
стей, которая остается актуальной и в 
настоящее время. Она представляет со-
бой разделение и распределение потреб-
ностей от низших уровней (первичные) к 
высшим (вторичные) на приоритетной 
основе. Потребности можно объединить 
в пять блоков, так как они могут быть вза-
имосвязаны друг с другом или же ча-
стично перекрываться (рис. 3) [7, 16]. 
Формой проявления потребностей явля-
ются мотивы, которые и побуждают че-
ловека к деятельности. 
Мотив (от латинского movere - двигать, 
толкать) – это идеальный или материаль-
ный предмет, достижение которого вы-
ступает смыслом деятельности. То есть, 
это то, что побуждает человека совер-
шать какие-либо действия или поступки, 
связанные с удовлетворением потребно-
стей [24]. 
Следующий компонент процесса мотива-
ции – стимул. Это элемент внешней мо-
тивации, который участвует в управле-
нии кадровым составом и способен побу-
дить человека совершить тот или иной 
поступок. Стимул помогает работнику 
удовлетворить свои мотивы, тем самым 
повысить свою работоспособность, а 
также эффективность предприятия [7, 31, 
41]. 
Проанализировав все составляющие мо-
тивационного процесса, можно выделить 
главную его цель – это извлечение мак-
симальных показателей трудовых ресур-
сов, что помогает повысить общий ре-
зультат и прибыль предприятия [8, 23].  
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Для достижения цели необходимо выде-
лить основные задачи мотивации: 
- выделение труда сотрудников, добив-
шихся высоких показателей, в целях 
дальнейшей мотивации их творческой 
активности; 
- позиция отношения корпоративной по-
литики к высоким результатам труда; 
- всеобщее обозначение отличительных 
результатов труда коллектива; 
- применение различных инструментов 
поощрения сотрудников; 
- поддержание морального состояния че-
рез специально направленные формы 
признания; 
- постоянный процесс повышения актив-
ности, заинтересованность руководства в 
данном направлении деятельности [1, 
43]. 
Виды мотивации 
Описание видов мотивации персонала 
представлено на схеме (рис.4). 
Юрова К.И. в своей работе «Понятие и 
значение мотивации персонала» с одной 
стороны рассматривает мотивацию как 
создание внутренних мотиваторов, а с 
другой стороны, как совершенно осо-
знанный выбор поведения человека, ко-
торое зависит от стимулов и мотивов 
(внешние и внутренние факторы соответ-
ственно) [49].  
Поэтому выделяют следующие виды мо-
тивации: 
1. Внешняя мотивация — это мотивация, 
которая создается со стороны и не свя-
зана с содержанием какой-то деятельно-
сти; выступает стимулом к работе сотруд-
ников. Подразделяется на отрицатель-
ную мотивацию (основана на отрица-
тельных стимулах) и положительную (ос-
нована на положительных стимулах). К 
отрицательной мотивации относится 
критика, дисциплинарное взыскание, а к 
положительной – премия, похвала, все-
общее признание заслуг. К внешним 
факторам мотивации относятся: улучше-
ние условий работы и внутренних взаи-
модействий в коллективе, повышение за-
работной платы, управление и политика 
фармацевтической организации.  
2.Внутренняя мотивация – это мотива-
ция, связанная с внутреннем ощущением 

человека, с направлением его деятельно-
сти. Важную роль занимают следующие 
качества индивида (внутренние фак-
торы): опыт и навык в работе, карьерный 
рост, повышение квалификации, ответ-
ственность, собранность, организован-
ность. Определяется положительными 
эмоциями от выполнения заданной ра-
боты, а также осознанием важности 
своей деятельности [24, 26, 50]. 
Помимо внешней и внутренней мотива-
ции, различают также финансовую и не-
финансовую мотивации (материальная и 
нематериальная соответственно).  
I. Материальная (финансовая) мотива-
ция – мотивация, которую может предло-
жить организация в качестве какой-либо 
денежной выплаты. Из всех мотиваций 
выделяют как наиболее универсальную, 
так как она эффективна для всех сотруд-
ников в силу того, что их больше интере-
суют денежные поощрения. Это может 
быть повышение или понижение оклада, 
различные бонусы, надбавки, назначе-
ние на должность выше, премии и т.д. 
II. Нематериальная (нефинансовая) мо-
тивация, в отличие от материальной, не 
зависит  от финансов. В данном случае 
применяются различные не денежные 
способы поощрения, что также может 
служить мотивом для качественной и 
продуктивной работы. Сюда могут вхо-
дить публичная похвала и поздравления 
от руководителя и членов коллектива, 
почетная грамота, поощрение за выпол-
ненную работу и т.д. Нематериальная мо-
тивация может дополнять материаль-
ную, что является её особенностью [3, 6, 
48, 49].  
Классификация мотиваторов для фарма-
цевтических специалистов 
Специфику аптечной организации 
можно рассмотреть с двух сторон. С од-
ной стороны, аптека выступает как ком-
мерческое предприятие, а с другой как 
источник поддержания и улучшения здо-
ровья человека. В первом случае мотива-
ционная система направлена на увеличе-
ние роста предприятия, а во втором на 
предмет купли-продажи, которым явля-
ются лекарственные средства [8, 23, 45]. 
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Эффективность работы фармацевтиче-
ского персонала напрямую зависит от 
правильно построенной системы мотива-
ции и стимулирования труда, которую 
используют для повышения профессио-
нальной компетентности и потенциала 
кадровых работников. На основе обзора 
литературы были определены следую-
щие мотиваторы для кадрового состава 
аптечных организаций: внешние отрица-
тельные, внешние положительные, кото-
рые могу быть как материальными, так и 
нематериальными и внутренние мотива-
торы (таблица). Следует отметить, что 
выбор этих факторов носит относительно 
субъективный характер, поскольку не су-
ществует фиксированной градации, ко-
торую можно было бы отнести к тому или 
иному фактору [30, 32, 51]. 
Методы трудовой мотивации фармацев-
тических специалистов 
Важно понимать, что мотивационная си-
стема создается первостепенно для спе-
циалистов коммерческого плана. И по-
этому необходимо организовать такую 
систему, при которой основным стано-
вится удовлетворение социально значи-
мых потребностей определенного со-
трудника коллектива фармацевтической 
организации. Можно использовать два 
направления: мотивация, которая подо-
бранна только для определенного пред-
приятия и мотивация от дистрибьюторов 
и производителей лекарственных препа-
ратов, которые направлены на мотива-
цию продажи предоставленного ими то-
вара. Но особо важным в мотивации фар-
мацевтических специалистов остается 
индивидуальный подход [9, 15, 25, 28]. 
Мотивация содействует проявлению про-
фессионального и творческого потенци-
ала фармацевтических специалистов, 
тем самым подкрепляя их желание к обу-
чению и саморазвитию, а также способ-
ствует формированию личности. Все спе-
циалисты в аптеке с профессиональной 
стороны подходят к выполнению долж-
ностных обязанностей. Поэтому для того, 
чтобы создать эффективную систему мо-

тивации, необходимо использовать раз-
личные методы мотивирования сотруд-
ников [11, 38].  
Методы мотивирования – это то, чем мо-
жет воспользоваться руководитель орга-
низации для увеличения эффективности 
трудовых ресурсов, получения дохода ор-
ганизации, развития компании, обеспе-
чения вознаграждения за труд, увеличе-
ния продуктивности труда персонала. 
Позволяют организации находиться в 
устойчивом моральном и экономическом 
положении, а также способствуют пре-
взойти ожидания работников и насытить 
их интерес.  
Методы мотивирования разнообразны и 
зависят от многих факторов: 
- степени становления системы мотива-
ции труда на определенном предприя-
тии;  
- системы управления организацией и 
персоналом; 
- особенности работы предприятия;  
- размера организации и иных моментов 
[4, 19, 44, 47]. 
Существуют следующие методы мотиви-
рования персонала: 
- материальная мотивация; 
- организационные методы; 
- социально-психологические подходы 
[42]. 
Материальная мотивация – представляет 
собой элемент экономической подси-
стемы организации. Чаще всего этот ме-
тод используют для мотивации конкрет-
ного сотрудника, а не всего персонала в 
целом. Можно выделить следующие за-
дачи материального стимулирования: 
увеличение доходов аптечной организа-
ции, повышение заинтересованности 
кадрового состава в рабочем процессе, 
обеспечение организованности, привле-
чение целеустремленных и амбициозных 
работников, улучшение репутации ком-
пании [3, 47]. 
Материальную мотивацию можно под-
разделить на системы поощрений и 
штрафов. 
А) Поощрительная система –  стимул, ко-
торый может быть использован в каче-
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стве побуждения человека к производи-
тельности труда, зависящий от финансо-
вой стороны. То есть, это могут быть раз-
личные надбавки в заработной плате, бо-
нус или премия. Наиболее действенными 
способами являются повышение оплаты 
труда и выдача премии. Данное повыше-
ние и премия должны быть существен-
ными, чтобы повысить работоспособ-
ность сотрудника и получить от него ре-
альную отдачу, а не наоборот, снизить его 
заинтересованность в работе. Но при 
этом каждый понимает, что чем ответ-
ственнее он будет выполнять свою ра-
боту, тем выше он сможет получить свое 
вознаграждение.   
Б) Штрафная система  – это метод моти-
вации, противостоящий предыдущему. 
Персонал, который не в полной мере вы-
полнил свои должностные обязанности 
или же допустил в работе ошибки, под-
вергается штрафу со стороны руководи-
теля. Это способствует  появлению моти-
вации, определяющей их дальнейшую 
работу. Штраф – это способ научить со-
трудника соблюдать правила организа-
ции [6, 12, 48]. 
Если кадровый состав компании удовле-
творен материальным вознаграждением, 
то, в свою очередь, он проявляет соб-
ственную инициативу, опираясь на свой 
опыт и навык, чтобы достигнуть макси-
мальных результатов в работе. Но это не 
значит, что данная система должна быть 
задействована как основная, так как не 
только она может привлечь сотрудников.  
Поэтому стоит объединять системы, 
чтобы сохранять баланс и ориентировать 
организацию на составление долгосроч-
ных целей, что не будет препятствовать 
увеличению развития как экономики, 
так и индивида [18, 29]. 
Организационный способ мотивирова-
ния ориентирован на централизованное 
воздействие на объект управления, в ко-
торый входит организация общих фи-
нансовых и нефинансовых стимулов, с 
его помощью можно оказывать влияние 
на организованность сотрудника, при-
влекая его быть ответственным в выпол-
нении рабочего процесса, используя 

творческий подход. Это повышает эф-
фективность реализации поставленных 
целей компании. Используются в основ-
ном в тех организациях, где преимуще-
ственно авторитарная форма управле-
ния. Можно выделить следующие эле-
менты данного метода: 
1) заинтересованность и участие в соци-
альных мероприятиях компании; 
2) возможности получить новые знания и 
практические навыки 
2) перспектива приобрести новые знания 
и навыки; 
3) предоставление более интересной ра-
боты с перспективами личностного и ка-
рьерного роста. 
Осуществляется посредством следующих 
мотивов: 
- повышения качества трудовой жизни; 
- организации внерабочих мероприятий 
для персонала; 
- планирования и управления карьерой; 
- вовлечения персонала в процесс управ-
ления; 
- публичной благодарности и признания 
начальства [2, 5, 13, 29, 47]. 
Социально-психологические методы – 
методы, которые могут оказывать влия-
ние преимущественно на сознание работ-
ников, на их интересы, определять распо-
ложение людей в команде, обеспечить 
эффективное общение и разрешение 
конфликтов в команде, а также мотиви-
ровать и способствовать формировать 
трудового коллектива. Содержит в себе:  
- обеспечение условий для формирова-
ния ответственности во время рабочего 
процесса; 
- возможность показать себя; 
- использование социального стимулиро-
вания для выполнения целей в указан-
ный срок; 
- приятная атмосфера в коллективе, ос-
нованная на уважении и доверии; 
- присутствие сотрудников на совеща-
ниях, собраниях и конференциях; 
- возможность культурно и духовно про-
светиться [2, 29, 40, 42, 47]. 
Метод преимущественно ограничен, так 
как в компании число мест, предназна-
ченных для высокой должности, недоста-
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точно для всех сотрудников; для осу-
ществления продвижения по карьерной 
лестнице   необходимо повышать квали-
фикацию. Тем не менее, применение 
данного вида мотивации в разы больше, 
потому что для формирования мотива-
ции не требуется больших материальных 
завтрат.  
Если использовать материальные и не-
материальные методы мотивации фар-
мацевтических специалистов в ком-
плексе, то наблюдается взаимосвязь 
между ними, дополняющая друг друга, 
что в итоге даёт значительный рост про-
изводительности труда [18, 29]. 
Преимущества и недостатки мотиваци-
онных систем  
Различные системы мотивирования пер-
сонала должны быть ориентированы на 
эффективное достижение требуемых це-
лей организации. Однако идеальных мо-
тивационных систем не существует, так 
как каждая система имеет и преимуще-
ства, и недостатки [14, 23]. 
Сначала рассмотрим преимущества мо-
тивационных систем:  
1.  Мотивация персонала напрямую свя-
зана с достижениями определенных це-
лей и задач организации.  
Правильно используемые инструменты 
мотивации благоприятно влияют на до-
стижение поставленных целей и задач 
предприятия. По-настоящему заинтере-
сованный в своих интересах руководи-
тель должен контролировать и улучшать 
свои методы работы с персоналом, пони-
мать важность проведения таких меро-
приятий и уметь правильно сочетать их с 
рабочим процессом.  
2. Оптимизация и повышение эффектив-
ности системы контроля. 
Постоянный контроль проведения моти-
вирующих мероприятий порождает здо-
ровый и надежный механизм работы 
предприятия. Разработка новых методик 
контроля и поддержки темпа развития за 
счет мотивации персонала, как правило, 
приносит свои плоды в скором времени. 
Так же контроль помогает выявить сла-
бые моменты работы и стимулирует пер-
сонал к улучшению показателей. 

3. Выявление слабых мест в деятельности 
организации для дальнейшего их разви-
тия.  
Анализ работы предприятия - неотъем-
лемая часть деятельности руководителя. 
Это не только помогает выявить спорные 
моменты, но и настраивает на недопуще-
ние подобных ошибок в будущем. Посто-
янные совещания контроля и выполне-
ния работ, тесная работа с персоналом, 
проверка знаний и общих показателей – 
все это относится к полезному анализу. 
4. Определение наиболее перспективных 
направлений деятельности предприятия. 
Спрос рождает предложение. Мотивиро-
вание персонала помогает более целесо-
образно выбирать направления ведения 
деятельности исходя из общих интере-
сов, трендов и событий.  
5. Повышение ответственности каждого 
сотрудника за свой участок работы.  
Мотивирование персонала способствует 
формированию чувства ответственности 
у каждого сотрудника за свой отдел. То 
есть, он должен понимать какую роль вы-
полняет в механизме работы предприя-
тия и насколько важно сохранять исправ-
ную работу этого механизма. Правильная 
политика организации донести эту ин-
формацию до персонала, тем самым по-
высить его мотивацию для выполнения и 
достижения дальнейших задач организа-
ции.  
6. Эффект от внедрения системы оплаты 
труда должен включать в себя возна-
граждения.  
С помощью системы оплаты труда можно 
обеспечить вознаграждение фармацев-
тических специалистов за положитель-
ную результативность их работы. Для 
того, чтобы правильно провести расчет 
вознаграждения, нужно определить на 
каких условиях это будет учитываться и 
применить это к сотрудникам. Пра-
вильно подобранный набор правил про-
двигает показатели организации за счет 
мотивации сотрудников [4, 14, 23, 49]: 
Среди недостатков можно выделить сле-
дующее: 
1. Не каждый сотрудник понимает важ-
ность мотивационной системы. 
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Даже при высокой заработной плате и 
устойчивом положении на работе, один 
сотрудник может полноценно выполнять 
свои обязанности, а другой, наоборот, 
пренебрегать ими. 
2. Приоритетность репрессивной мотива-
ционной системы.  
Страх – недейственный способ мотива-
ции работника, так как действует не-
долго. С его исчезновением пропадает 
энтузиазм в работе, желание искать но-
вые варианты решения тех или иных за-
даний.  
3. Интересы сотрудников не берут во вни-
мание. 
Руководство организации, желая вручить 
вознаграждение, не всегда понимает, что 
использование привычных и уже устояв-
шихся способов мотивации недостаточно 
для того, чтобы пробудить интерес у 
своих специалистов. Этим они не могут 
учесть интересы всех работников и вос-
полнить их желания.  
4. Отсутствие диагностики и оценивания 
системы мотивации. 
Нельзя забыть о том, что интересы и 
ожидания сотрудников компании перио-
дически меняются, а также они могут 
привыкнуть к мотивирующему фактору, 
что замедлит рабочий процесс, ввиду их 
расслабленности и отсутствия вовлечен-
ности.  
5. Система мотивации как объект, обде-
ленный поддержкой.  
Для эффективной работы мотивацион-
ной системы её необходимо поддержи-
вать в активном состоянии, чтобы у ра-
ботников было больше желания выпол-
нять свои обязанности для достижения 
положительной динамики экономики 
предприятия.   
Это основные причины, которые могли 
бы отрицательно повлиять на формиро-
вание мотивационной системы [13, 49].  
Заключение. Мотивационный процесс 
является одним из наиболее важных и 

значимых факторов развития высокоэф-
фективной экономики фармацевтиче-
ского рынка. Поэтому каждый руководи-
тель старается внедрить наиболее опти-
мальную систему мотивации с целью 
поддержания экономики и повышения 
эффективности управления персоналом. 
Раскрытие потенциала сотрудника, 
стремление усовершенствовать свои 
навыки в работе, определение дальней-
ших перспектив, а также достижение це-
лей и задач предприятия – это всё отра-
жает суть мотивации. В настоящее время 
актуальными остаются материальная и 
нематериальная мотивация. В зависимо-
сти от того, как мотивировать сотруд-
ника, руководитель выбирает подходя-
щий вид мотивации и применяет соот-
ветствующие методы. Для реализации 
мотивационной политики используют 
такие методы, как материальная мотива-
ция, организационные методы, соци-
ально-психологические подходы. На ос-
новании данных методик разрабатывают 
системы мотивирования, которые обес-
печивают единство интересов предприя-
тия и его персонала, а затем внедряют их 
в трудовой процесс организации. Однако 
при этом многие компании сталкиваются 
с определенными проблемами, что 
можно отнести к недостаткам мотиваци-
онных систем. Например, это нестабиль-
ность и отсутствие поддержки мотиваци-
онной системы, недопонимание значе-
ния мотивации и т.д. Но в большей сте-
пени системы мотивации оказывают по-
ложительное влияние на деятельность 
компании, раскрывая своё преимуще-
ство. Среди плюсов можно выделить то, 
что мотивация напрямую связана с до-
стижениями определенных целей и за-
дач организации, с выбором наиболее 
перспективных направлений деятельно-
сти предприятия, а также повышением 
ответственности каждого сотрудника за 
свой участок работы.  
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