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историей. Традиционно проводимая в августе она была одним из главных событий года на Брян-

щине. Сюда съезжались тысячи продавцов и покупателей. Здесь делали состояния и разорялись, 

присматривали жемчуга и невест, продавали пеньку и покупали бархат. В середине XVIII века 

Свенская ярмарка достигла своего расцвета, а затем на протяжении еще ста пятидесяти лет мед-

ленно угасала – чтобы возродиться уже в наши дни. 

В 2014 году, как мы уже упоминали выше, региональные власти приняли решение объединить 

эти два мероприятия и провести их в один день. Это, на наш взгляд, удачное решение, с одной 

стороны, позволило продвинуть имидж региона с точки зрения его культурных и исторических 

ценностей, с другой – подстегнуть покупательскую активность потребителей и деловую актив-

ность инвесторов и партнѐров области – крупных отечественных и зарубежных предприятий и 

холдингов.  

Таким образом, мы видим, что специальные мероприятия являются не только формой марке-

тинговых коммуникаций, но и способом укрепления международных экономических отношений.  
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Человеческий ресурс является одним из основных и сложнейших компонентов производства. 

Основой современных процессов развития экономики выступают, прежде всего, отношения по 

формированию, накоплению и использованию человеческого капитала, поскольку они определяют 

привлечение в производство новых инвестиций; структурную перестройку предприятий и их тех-

ническое переоснащение; внедрение инновационных методов управления, новых технологий и 

видов изделий; повышение эффективности производства, качества продукции и рыночной вос-

приимчивости; выход на новые рынки сбыта, увеличение прибыли и благосостояния организации 

в целом. [1] Субъект трудовых отношений является не просто носителем рабочей силы, а носите-

лем человеческого капитала, поскольку каждый субъект трудовых отношений  интегрирован в си-

стему социальных отношений на производстве, порождающих действие, что приводит к формиро-

ванию капитала общения, взаимодействия, взаимного доверия, т.е. социального капитала. [2] При 

этом важную роль играют следующие особенности человеческих ресурсов: 

1) Взаимовыгодные  двухсторонние отношения «сотрудник–организация», т.к. человек при-

ходит в организацию осознанно, имея определенные цели и ожидая их удовлетворения посред-

ством работы в данной конкретной организации. 

2) Совершенствование и развитие человеческого капитала организации, а именно обучение 

персонала, повышение квалификации и заинтересованности в профессиональном росте; 

3) Индивидуальный подход к каждому их сотрудников. 

4) Синтез экономических, административных и психологических методов управления. 

Таким образом, эффективность управления персоналом достигается при наличии двух факто-

ров, а именно реализации целей организации за счет труда персонала и достижение личных целей 

и удовлетворенность сотрудника. При этом уровень производительности труда поддерживается и 

повышается благодаря мотивации персонала, что является ключевым направлением кадровой по-

литики. 

Для ранних подходов к проблеме мотивации характерны попытки построить универсальную 

модель, которую можно было бы применить к любому работнику в любой ситуации. Еще Адам 

Смит предложил концепцию «экономического человека», в которой деньги обозначил единствен-
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ным мотивирующим фактором, т.е. обозначил прямую связь между размерами вознаграждения и 

трудовыми усилиями работников. [4] 

Сильное влияние на представления руководителей о природе трудовой мотивации персонала 

оказали идеи, высказанные Фредериком Тейлором в начале XX века. Он создал систему научной 

организации труда, которая основывалась на рационализации процессов труда, а также на повы-

шении трудовой мотивации работника, что достигалось через учет мотивации при отборе работ-

ников, а также за счет более четкой увязки результатов труда и получаемого денежного возна-

граждения. В качестве главных мотиваторов в рамках этой модели выступают два фактора: 

• деньги, которые работник получает за свою работу; 

• понимание работником зависимости получаемой им заработной платы от результатов его тру-

да. [4] 

В конце 1950–х годом американским психологом Фредериком Герцбергом была создана двух-

факторная теория мотивации, которая представляет собой взаимодействие внешних (удерживаю-

щих на работе) и внутренних (мотивирующих к работе) факторов, влияющих на мотивацию. 

Гигиенические (внешние) факторы непосредственно влияют на удовлетворение физиологиче-

ских потребностей человека. К ним психолог отнес  уровень заработной платы, межличностные 

отношения в коллективе, политику администрации, условия труда. Ф.Герцберг пришел к выводу, 

что гигиенические факторы не создают удовлетворенность, а лишь устраняют неудовлетворен-

ность, а, значит, и не могут мотивировать к труду.  

Другой ряд потребностей связан с уникальной человеческой характеристикой – способностью к 

самореализации, к достижениям и психологическому росту. К мотиваторам, по мнению 

Ф.Герцберга, относятся достижения, признание, содержание работы, ответственность, возмож-

ность карьерного роста. Именно эти факторы побуждают человека к  эффективной работе. [3] 

Таким образом, исходя из теории Ф.Герцберга, заработная плата сама по себе не является мо-

тиватором, если она рассматривается как следствие политики организации, она является лишь ги-

гиеническим фактором, способным снизить неудовлетворенность персонала. Оплата труда может 

рассматриваться в качестве мотивирующей силы, но лишь в том случае, когда она ставится в зави-

симость от результатов деятельности работника или является следствием продвижения его по 

служебной лестнице, т.е. выступает в роли формы признания за выполненную работу. Эти функ-

ции заработной платы важно учитывать при построении системы материального стимулирования 

работников. 

Для того чтобы материальная мотивация труда персонала повышала производительность труда, 

система материальных поощрений должна базироваться на результативных показателях.  Необхо-

димо, чтобы сотрудник четко осознавал связь между результатом своего труда и получаемым воз-

награждением. Это становится возможным, например, при наличии системы справедливого пре-

мирования, дифференцированного подхода к оплате труда работников, а также надбавок. В таком 

случае  заработная плата выступает в качестве мотиватора.  

Однако при построении системы эффективной мотивации следует учитывать, что универсаль-

ных решений проблемы мотивации персонала быть не может. Каждый человек индивидуален и 

требует особого подхода. Факторы–мотиваторы влияют на поведение человека опосредованно че-

рез внутреннюю «культурную среду». Поэтому всегда следует учитывать психологию сотрудни-

ков, а также вырабатывать индивидуальный подход. [3] 
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