Методы эффективного управления мотивацией персонала в железнодорожной отрасли
Под мотивацией персонала подразумевается удовлетворение сотрудниками своих трудовых потребностей в процессе выполнения своей работы. Данное чувство возникает за счет реализации личных целей, сочетающихся с поставленными целями и задачами компании. В соответствии с этим руководители применяют определенные методы, направленные на повышение эффективности труда сотрудников.
Сущность эффективной мотивации персонала в железнодорожной отрасли состоит в том, чтобы сформировать условия, которые снабжали бы всеобщее регулирование трудовых отношений, которые представлены в виде основных теорий мотивации [6, с. 29]. 
И так можно выделить следующие мотивирующие факторы в железнодорожной отрасли: 

· финансовые обеспечения; 

· условия трудовой деятельности, инструменты для работы (что особенно важно для железнодорожников); 

· защищенность, устойчивость и гарантия, уверенность в завтрашнем дне; 

· возможность продвижения по службе (карьерный рост); 

· оценка индивидуальных достижений определённых сотрудников; 

· бренд компании; 

· возможность переобучения, профессиональной переквалификации; 

· содержимое работы (профессиональные цели и задачи); 

· сопутствие организации в достижении личных целей работников; 

· прозрачность (справедливость поощрений); 

· гибкость (индивидуальность подхода); 

· престижность работы (желание относиться к определенной группировке). 

Система мотивации необходима, для того чтобы персонал был заинтересован выполнять свою работу эффективно. Внедряя систему мотивации, знающий свое дело управляющий позволяет своим работникам достигать их личные стремления, при этом решая задачи организации [3, с. 34]. 

Подлинной целью существования системы мотивации является поощрение лучших и наказание худших работников. Кроме того, система мотивации должна побуждать каждого работника выполнять свои полномочия лучше в каждый момент времени функционирования организации. 

Следовательно, eq эффективно действующая система eq мотивации человеческих ресурсов eq содержит в себе eq звено к пониманию eq трудового поведения индивидуума eq и, как следствие, eq возможностей осуществления воздействий eq на него [4, eq с. 59]. 

Расчет на eq человеческий фактор в eq осуществлении стратегических целей eq организации в железнодорожной eq отрасли предусматривает подготовку eq современных управляющих всех eq уровней из числа eq молодых специалистов. Это магистральное eq направление развития кадрового eq потенциала организации дает eq мультипликативный эффект, который eq многократно усиливает последующую eq результативность проводимых организационных eq мероприятий. На ряду с eq этим, как показывает eq практика управления персоналом eq в железнодорожной отрасли, eq был накоплен ряд eq изъянов, который в eq свою очередь связан eq с развитием кадрового eq потенциала организации. 

В современных eq условиях развития организационной eq деятельности существует дефицит eq перспективных молодых работников, eq которые обладают навыками eq лидера. Требуется развивать и eq совершенствовать управленческую компетентность eq сотрудников, которые впервые eq назначены на управляющие eq рабочие места. Можно также eq отметить достаточно невысокую eq мотивацию руководителей различных eq уровней, что дает eq простой их активному eq вмешательству в процесс eq проводимых реформ и eq замедляет ход инновационного eq роста и развития eq управленческой системы. 

На железнодорожном eq транспорте необходима активация eq рабочей мотивации сотрудников, eq так как ее eq специфические черты устанавливают eq основные человеческие факторы, eq имеющие большую значимость eq для предприятия. 

Направленность на eq рост эффективности мотивационных eq механизмов в железнодорожной eq отрасли затруднен в eq силу специфики предприятия eq отраслевой экономики: 

· строгая eq централизация материальных ресурсов; 

· eq утверждение лимита фонда eq заработной платы; 

· незначительная eq самостоятельность линейных организаций; 

· «eq котловой» принцип составления eq и распределения ресурсов. 

Низкая eq эффективность системы мотивации eq приводит к ослаблению eq привлекательности отраслевых вакантных eq должностей и размыванию eq кадрового ядра отрасли [eq 2, c. 234]. 

На eq сегодняшний день началось eq изменение структуры управления eq в железнодорожной отрасли eq и реализуется трехуровневая eq структура, где будет eq строго определена цепочка: eq рабочее место – предприятие – ОАО «РЖД», eq что несет различные eq и в то eq же время общие eq для всех программы eq мотивирования [5]. 

Выполнение совместной eq деятельности и сотрудничества eq персонала на всех eq трех уровнях новой eq системы руководства на eq железнодорожном транспорте есть eq предпосылка создания профессионально eq построенного мотивационного комплекса eq для каждой категории eq сотрудников. В нем планируется eq осуществлять наряду с eq традиционными и такие eq нововведенные меры, как eq корректировка поведения сотрудников eq через переживание реальных eq продвижений фирмы, корпоративной eq культуры, выражающей ценности eq и установленные нормы eq отрасли, организации, рабочего eq коллектива. 

К наиболее значимым eq демотивирующим факторам в eq железнодорожной отрасли относят: 

· eq недостаточно высокую оплату eq труда; 

· отсутствие признания eq результатов трудовой деятельности eq со стороны руководящего eq звена; 

· отсутствие возможности eq профессионального роста; 

· дефицит eq в области обновлений eq знаний; 

· рутинные поручения eq и монотонные задания; 

· eq разногласия личного карьерного eq предпочтения и корпоративных eq возможностей; 

· дефицит факторов eq стабильности, постоянства и eq защищенности; 

· различие социальной eq роли и статуса eq позиции; 

· разногласия корпоративной eq и личной культуры eq и этики; - формальный (eq недемократичный) стиль руководства. 

Следуя eq перечисленному, отметим, что eq мотивация – это осознанное eq стремление  субъекта в eq заполучении конкретного благосостояния, eq желательных условий деятельности [eq 1, с. 50]. 

Механизм eq мотивации сотрудников в eq железнодорожной отрасли заключает eq в себе: 

· составление eq различных нужд сотрудников eq за счет само-eq мотивации или под eq влиянием внешних факторов, eq действующих со стороны eq на человека; 
· катализацию eq уже имеющихся мотивов eq или их целенаправленное eq построение под воздействием eq внешнего влияния; 

· запущенный eq в исполнение ход eq деятельности, который способствует eq активированию образованных мотивов; 

· eq удовлетворение различных потребностей eq через посредство реализуемой eq деятельности и  заработанного eq вознаграждения; 

· анализ уровня eq удовлетворения потребностей работников. 

Исходя eq из рассмотренных особенностей eq мотивационного звена в eq железнодорожной отрасли, можно eq сказать, в первую eq очередь, что чем eq больше отрасль – тем eq сложнее система управления eq на ней, тем eq более остро стоит eq вопрос об эффективном eq внедрении действующих мотивирующих eq систем. Перед руководителями стоит eq непростая задача-составить eq такую систему мотивации eq на своем предприятии, eq чтобы она смогла eq подойти практически под eq каждого работника, которая eq будет нести лишь eq положительный эффект и eq проследить результаты ее eq внедрения. На таких предприятиях, eq как железнодорожная отрасль, eq человеческий ресурс является eq наиважнейшим вкладом в eq будущее организационной деятельности. Квалифицированные eq кадры особенно ценятся eq на всех структурных eq уровнях данной отрасли, eq необходимо постоянно вкладывать eq не только в eq развитие и обучение, eq но также подпитывать eq знания и не eq давать простой навыкам eq более опытных работников.  Из eq особенностей мотивации в eq железнодорожной отрасли, можно eq выделить устойчивость и eq надежность, в которой eq так нуждается персонал eq на сегодняшний день, eq отрасль железнодорожных перевозок eq заверена поддержкой со eq стороны государства, также eq является стабильно развивающейся eq системой и неотъемлемой eq частью в жизни eq общества.
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